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Het is gebruikelijk bij het verschijnen van een dissertatie 
diegenen te memoreren die een wezenlijke bijdrage hebben ge-
leverd aan de tot stand koming ervan. Bij dat gebruik wil ik 
mij graag aansluiten. 
Nooit heb ik daarbij echter begrepen waarom de meeste auteurs 
hun echtgenote op de laatste plaats stellen. Eerst en voor 
alles dient bij de voltooiing van dit proefschrift dan ook de 
naam genoemd van Puck van Blarcum, die met liefde en toewij-
ding, soms ook in nijd en ergernis, nu eens met hoopvol opti-
misme, dan weer met fel kritische realiteitszin, maar altijd 
in oprechte kameraadschap mijn steun en stimulans was. 
Behalve mijn Amsterdamse leermeesters Hofstra, Jolles, Zahn, 
Köbben en De Vries Reilingh dient hier vooral genoemd mijn 
Nijmeegse leermeester en promotor Jef van Hoof, die mij ge-
durende acht jaren op inspirerende wijze de vele kanten van 
de arbeidssociologie leerde kennen. 
Een belangrijk deel van dit proefschrift is gebaseerd op een 
door het Instituut voor Toegepaste Sociologie te Nijmegen 
uitgevoerd onderzoek naar de reakties van industriële bedrij-
ven op ervaren tekorten aan uitvoerende handarbeiders. Het 
was een voorrecht deel te mogen uitmaken van het onderzoeks-
team dat dit onderzoek uitvoerde. Van mijn medeleden van dit 
team dienen vooral genoemd Claartje Woldringh en Jan van Wes-
terlaak, die mij steeds weer - soms met verbazingwekkend ge-
duld - de fijne kneepjes van een groot en moeilijk onderzoek 
uitlegden en mij wisten te behoeden voor al te grote stommi-
teiten. De opdrachtgever van het onderzoek, de Stichting 
Stuurgroep Sociaal-Wetenschappelijk Onderzoek te 's-Gravenhage, 
en het I.T.S. te Nijmegen ben ik veel dank verschuldigd voor 
hun toestemming van de onderzoeksresultaten gebruik te mogen 
maken ten behoeve van dit proefschrift. 
Eerste koncepten van het manuskript voor deze studie werden 
kritisch doorgelezen door kollega's van de Vakgroep Sociolo-
gie van Arbeid en Bedrijf van de Katholieke Universiteit te 
Nijmegen en voorts door Iwan Sewandono, Jan Schoonenboom en 
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Jacques van Hoof. Veel van hun op- en aanmerkingen heb ik 
dankbaar ter harte genomen; zij verbeterden het eindresultaat 
aanzienlijk. 
Wat zich gisteren op de arbeidsmarkt voordeed,blijkt morgen 
al weer voor een goed deel achterhaald en gewijzigd. In tijden 
van ekonomische spanningen en strukturele knelpunten is de be-
langstelling voor arbeidsmarktvraagstukken bovendien extra 
groot. Om deze redenen lijkt het goed er hier uitdrukkelijk 
op te wijzen, dat de literatuurresearch ten behoeve van deze 
studie eind september 1975 (voor hoofdstuk 7 per eind december 
1975) werd afgesloten. Nadien verschenen publikaties konden niet 




1.1 De onUn-kkel-ing van een soaiologisohe visie op de 
arbeidsmarkt 
De opkomst van het modern kapitalisme is als de belangrijkste 
oorzaak aan te merken van het ontstaan en de ontwikkeling van 
de sociologie, als een wetenschap die zich bij uitstek bezig-
houdt met het denken over sociale ongelijkheid. Immers, cen-
trale waarden als winststreven en winstmaximalisatie verdron-
gen andere waarden, als het menswaardig bestaan van de arbei-
der. Onder invloed van het hieruit voortvloeiend nieuwe pro-
duktiesysteem werd eens te meer nadruk gelegd op het bezitloze 
proletariaat. Deze tegenstelling tussen twee naar hun ekono-
mische machtspositie positief of negatief geprivilegieerde 
volksgroepen (1), inspireerde met name Karl Marx tot pogingen 
om de arbeiders zich van hun ellendige positie bewust te ma-
ken. De daarvoor benodigde solidariteit en organisatie propa-
geerde Marx middels de georganiseerde en bewuste klassestrijd 
(2). Sinds Marx - en dus van oudsher - heeft de sociologie 
veel belangstelling getoond voor de klassestruktuur van de 
samenleving en daarmee voor het klassehandelen. Deze oorspron-
gen van de sociologie zijn in hoge mate indikatief gebleken 
voor de koers die de sociologen, ook in ons land, zouden in-
slaan (3). 
Kuiper heeft erop gewezen, dat het uitgangspunt voor het vor-
men van het klassebegrip de arbeidsmarkt was, waarop volgens 
oude liberale ekonomische theorieën iedereen (juridisch) vrij 
was om arbeid aan te bieden en te vragen. 'Het grote aantal 
aanbieders en vragers moest de juiste werking van het vrije 
marktmechanisme verzekeren. Sociaal-economisch bleek deze theo-
rie zonder betekenis, want die vrijheid was illusoir en het 
mechanisme werkte niet juist. De aanbieders van arbeidskracht 
boden geen waar, maar zichzelf aan. Hun bestaan was ermee ge-
moeid. Zij bezaten geen machtspositie, die was een prerogatief 
van de vragers. Op de arbeidsmarkt verschijnen dus twee klas-
sen, de aanbieders van en de vragers naar arbeidskracht' (4). 
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Niet alleen de opkomst van het moderne kapitalisme als een be-
paalde fase van sociale ontwikkeling, evenmin de hiermee sa-
menhangende traditionele interesse voor sociale ongelijkheid 
maar vooral ook de aandacht voor een voortgaande differentië-
ring van de samenleving, met name tot uiting komend in het 
ontstaan van nieuwe beroepen en een sterk toegenomen beroeps-
mobiliteit, hebben de arbeidsmarkt tot een sociaal-relevante 
zaak gemaakt. 
In deze ontwikkeling is het dan merkwaardig, dat de sociologie 
wel veel belangstelling had en heeft voor klassestrukturen en 
klassekonflikten en voor vele andere met de arbeidsmarkt ver-
bonden maatschappelijke verschijnselen en problemen, maar dat 
de moderne sociologie eigenlijk nog nauwelijks is toegekomen 
aan de arbeidsmarkt als zodanig. 
Een duidelijk te onderscheiden arbeidsmarktsociologie is in 
het algemeen nog maar ongeveer een kwart eeuw oud en in Ne-
derland bestaat zij pas een jaar of vijftien. Dat de arbeids-
markt en het arbeidsmarktgedrag in de sociologie als objekt 
van onderzoek nog zo'n korte geschiedenis hebben wil overigens 
niet zeggen dat met het funktioneren van de arbeidsmarkt en 
met de betekenis daarvan voor uiteenlopende sociale problemen 
geen rekening is gehouden. Toch kon Van Doorn in 1961 nog met 
reden opmerken: 'Op enkele detailstudies na is er geen socio-
logie van de arbeidsbeloning, nog minder is er te spreken van 
een sociologie van de arbeidsmarkt, ja, wij moeten zelfs be-
kennen, dat een enigermate systematisch uitgebouwde arbeids-
sociologie niet bestaat' (5). 
De arbeid als gedragsvorm en met name de daarmee verbonden 
ordening van marktverhoudingen was overigens niet geheel aan 
de aandacht van sociologen ontsnapt. De namen van Adam Smith, 
Karl Marx, Emile Durkheim en Max Weber worden in dit verband 
terecht in de herinnering geroepen (6). Hoewel het ook hier 
voornamelijk ekonomen zijn die - hoewel met een warme sociale 
en politieke belangstelling - van zich doen spreken. Emile 
Durkheim is wellicht de meest 'echte' socioloog, die met zijn 
beroemde werk van 1893 De la division du travail social wijst 
op een noodzakelijke samenwerking tussen funktioneel gespecia-
liseerde groeperingen bij de steeds toenemende arbeidsverde-
ling. De voortgaande specialisatie van de arbeid heeft een 
ontwikkeling van een maatschappelijke ordening met een 'soli-
darité mechanique' naar een maatschappelijke ordening met een 
'solidarité organique' ten gevolge. In dit verband wijst 
Van Berkel erop, dat in het werk van Smith en Marx, bij Durk-
heim en bij Weber, bepaalde marktsituaties uitgangspunt zijn 
voor een sociale interpretatie van ekonomische verschijnse-
len; invloed van de arbeidsmarkt is er dus wel, analyse van 
de arbeidsmarkt ontbreekt (7). Maar na Marx en Durkheim is men 
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- aldus Van Doorn (8) - meestal in detailstudies blijven ste-
ken. 'Geliefkoosde onderwerpen zijn de kleine arbeidsgroep, de 
arbeidssatisfactie en het beroepsprestige, helaas niet zelden 
sterk sociaal-psychologisch benaderd en voor de ontwikkeling 
van een maatschappelijk relevante en theoretisch doorwrochte 
sociologie van de arbeid vaak maar ten dele vruchtbaar.' Vraag 
en aanbod van arbeidsprestaties als maatschappelijke realiteit 
zijn in de sociale wetenschappen dus niet afwezig geweest, 
maar een direkte belangstelling voor 'de' arbeidsmarkt ontbrak 
tot voor kort. Althans bij sociologen, niet in de ekonomie. 
Vooral vanuit de ekonomie heeft men reeds vroeg getracht greep 
op deze uitgebreide materie te krijgen. In de traditionele 
ekonomische loon- en arbeidsmarkttheorie regelt het arbeids-
loon automatisch het allokatieproces, en wel zodanig dat de 
aangeboden en gevraagde hoeveelheden arbeid in evenwicht ko-
men. In de kritieken op deze, al spoedig als té simplistisch 
ervaren, gedachte heeft men erop gewezen dat naast het loon 
ook andere faktoren in het arbeidsmarktgedrag doorwerken. Met 
name de Amerikaanse 'labor economists' besteedden veel aan-
dacht aan de oorzaken van arbeidstnobiliteit en met name van 
het verloop en daarmee aan de faktoren die een rol spelen in 
de kwantitatieve aanpassingsrelaties tussen vraag en aanbod 
op de arbeidsmarkt. In hoofdstuk 3 kom ik in het kort op de 
traditionele loon- en arbeidsmarkttheorie terug. Van Voorden 
heeft een uitvoerige en voortreffelijke beschouwing aan deze 
theorie gewijd; Van Berkel heeft een goede samenvatting gege-
ven van de invloed en bijdragen van de 'labor economists' (9). 
Toen met de ontwikkeling van de ekonomische analyses van de 
arbeidsmarkt de belangstelling voor de vormen en voorwaarden 
van het arbeidsmarkt^eárag was gewekt, werden ook de sociolo-
gen wakker. De sociologische benadering van arbeidsmarktver-
schijnselen is niet hetzelfde als de ekonomische benadering 
van de ruiltransakties tussen vraag en aanbod. In tegenstel-
ling tot de ekonoom, die 'de arbeid' primair ziet als een pro-
duktiefaktor, ziet de socioloog de arbeid in de eerste plaats 
als een vorm van sociaal genormeerd gedrag, met name als de 
sociaal genormeerde inspanning om schaarse goederen en dien-
sten voort te brengen. Sociale normering verwijst uitdrukke-
lijk naar sociale kaders, die met deze normering te maken heb-
ben. 
In de betrekkingen tussen aanbieders en vragers van arbeid 
vormt het arbeidsloon dus weliswaar een belangrijke faktor 
bij hun overwegingen bij elkaar te komen, maar we weten in-
middels dat loonverschillen niet allesbepalend zijn voor het 
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gedrag van de werknemers (10). In hoeverre werkgevers zich 
anders gedragen in hun beleid ten opzichte van het arbeids-
aanbod dan in de 'traditionele' theorie werd verondersteld 
is praktisch onbekend. Ten dele is dit wel te verklaren: 
voor de personeelvoorziening van arbeidsorganisaties is het 
immers van groot belang inzicht te hebben in de faktoren die 
de voorkeuren van werknemers bepalen en veranderen, teneinde 
daarop adekwaat te kunnen inspelen. 
Een groot deel van de zogenaamde 'arbeidsmobiliteit'-onder-
zoeken (11) is geïnspireerd door de door ondernemingen erva-
ren moeilijkheden om personeel aan te trekken en te behouden. 
Dit temeer in situaties van 'volledige' werkgelegenheid, bij-
voorbeeld in de Verenigde Staten gedurende de Tweede Wereld-
oorlog en in West-Europa gedurende de jaren 1960, die de vra-
gers naar arbeid meer dan voordien dwongen rekening te houden 
met andere faktoren dan de loonhoogte, en dus het 'traditio-
nele' ekonomische beleid te verruimen op straffe van perso-
neelstekorten en/of een hoog verloop. 
Met betrekking tot de belangstelling van de sociologie voor 
arbeidsmarktverschijnselen stelt Hoekema, dat het betrekke-
lijk recente verschijnsel van krapte op de arbeidsmarkt, zo-
wel in het algemeen als voor bepaalde funkties in het bijzon-
der, en de zeer dynamische aard van het arbeidsmarktgedrag, 
de late belangstelling mede verklaren. 'Door schommelingen in 
de conjunctuur geldt vandaag niet meer, wat men gisteren nog 
aan arbeidsmarktgedrag dacht waar te nemen' (12). 
Nog andere historische faktoren bevorderden de ontwikkeling 
van een ruimer beeld van de arbeidsmarkt. De bepaling van 
lonen en andere arbeidsvoorwaarden onttrok zich in toenemende 
mate aan de partijen op de arbeidsmarkt (de individuele werk-
gever en werkzoekende) om opgedragen te worden aan marktorga-
nisaties (vakbeweging, werkgeversorganisaties, maar ook de 
overheid), zodat het verband tussen het tot stand komen van 
een arbeidskontrakt en het vaststellen van het loon ging ont-
breken (13). Voor werkgevers betekende dit, dat - afgezien 
van het effekt van loomnanipulaties - zij wel gedwongen waren 
met andere middelen dan het loon op de arbeidsmarkt te konkur-
reren. En voor de werknemers, dat zij bij het ontbreken van 
aanzienlijke loonverschillen en van de mogelijkheid indivi-
dueel hogere lonen te bedingen, andere voorkeuren tot gelding 
moesten brengen als zij voorkeuren wilden realiseren. Dat kon-
den zij ook door de gewijzigde machtsverhoudingen, terwijl de 
in belangrijke mate toegenomen onderwijsdeelname en informatie 
omtrent beroepsmogelijkheden, de voorkeuren differentieerden 
en de verwachtingen deden toenemen. Deze ontwikkelingen maak-
ten de tijd 'rijp' voor een sociologische visie op de arbeids-
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markt, waarin naast de ekonomische faktoren plaats was voor 
sociale faktoren ter verklaring van het marktgedrag van werk-
nemers . 
Hoe kwam de aldus geschetste belangstelling van sociologische 
zijde tot nu toe in konkreto tot uiting? Geheel in de lijn der 
ontwikkeling van de (Nederlandse) sociologie, met haar sterk 
pragmatische en empirische tradities en grondslagen, ontston-
den sinds het midden der jaren 1950 analyses van in feite 
waargenomen bewegingen op de markt. Men beperkte zich daarbij 
vooralsnog tot een vaststellen van de opinies en attitudes 
waardoor arbeiders gemotiveerd waren tot bepaald gedrag op de 
arbeidsmarkt. Aan een theoretische bezinning vooraf werd nau-
welijks gedacht, voor theoretische reflektie en interpretatie 
achteraf bestond evenmin grote belangstelling. Nu was dat, 
gezien de onervarenheid van de sociologie op dit terrein, ook 
niet verwonderlijk. Veel onderzoek kwam daardoor echter een 
niveau van registratie van feiten en deskriptie van de situa-
tie nauwelijks te boven. Eerst met de dissertatie van Buiter, 
in 1968 verschenen, kreeg ook de theoretische ontwikkeling 
van arbeidsmarktvraagstukken een forse stimulans. 
Wat naast de theoretische zwakte verder opvalt is, dat de 
daadwerkelijke interesse van de sociologie voor arbeidsmarkt-
vraagstukken vooral is voortgekomen uit strukturele perso-
neelstekorten op grote schaal. Niet het voorkomen van arbeids-
tekorten als zodanig was aanleiding, 'inzoverre de hele afge-
lopen eeuw, te beginnen met de industriële revolutie, telkens 
weer tekorten aan arbeid, vooral van vaklieden, werden onder-
vonden, en bovendien de aanwezigheid van goedkope en geschikte 
arbeidskrachten altijd een belangrijke vestigingsfaktor is ge-
weest, die zelfs tot verplaatsing van hele bedrijfstakken 
heeft geleid' (14). Maar meer het feit, dat sinds het midden 
van de jaren 1950 (de konjunktuuromslag van 1958 gaf de grote 
stoot) de arbeidsschaarste zeer algemeen werd, wat niet alleen 
tot een ongekende interdependentie en doorbreking van vroegere 
deelmarkten leidde, maar ook tot tekorten waar deze het laatst 
werden verwacht: in de sektor van de ongeschoolde arbeid (15). 
Deze nieuwe dimensie op grote schaal alsmede een sociaal-poli-
tieke konstellatie die tot een doordacht arbeidsmarktbeleid 
dwong enerzijds, alsook de traditionele interesse van Neder-
landse sociologen voor beleidsvraagstukken en een sociale be-
wogenheid die de aandacht op de 'underdog' koncentreerde an-
derzijds, maakten dat de aandacht zich vooral richtte op de 
arbeidsmarktpositie van de handarbeider. 
Deze in hoofdzaak eenzijdige gerichtheid op de aanbodzijde 
van het marktgebeuren, mag dan als een tamelijk logisch ge-
volg van de ontwikkeling en de traditionele belangstelling van 
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de Nederlandse sociologie kunnen worden opgevat, het blijft 
een der meest opvallende kenmerken in de sociologische bena-
deringen van arbeidsmarktverschijnselen. Weliswaar was met de 
Bedrijfssociologische Studiedagen van 1963 een zeer interes-
sante poging ondernomen om de relatie tussen arbeidsschaarste 
en bedrijfsbeleid in een sociologisch kader te plaatsen. Met 
name werden de manipulatie met de lonen en het aanboren van 
marktreservoirs buiten de eigen vestigingsplaats als middelen 
tot rekrutering en binding van werkgeverszijde aangegeven (16). 
Maar het moest tot het einde van de jaren 1960 duren voordat 
men zich daadwerkelijk in onderzoek richt op het feitelijk ge-
drag van werkgevers (c.q. arbeidsorganisaties) op de arbeids-
markt, dus op de vraagzijde van de markt. En ook dan weer zijn 
het knelpunten op de arbeidsmarkt en reakties op ervaren per-
soneelstekorten die centraal staan in de gedachtengang. De 
late belangstelling voor de vraagzijde van de markt, en daar-
bij dan nog de beperking tot globale verkenningen van ervaren 
problemen in de arbeidsvoorziening van industriële onderne-
mingen, maken dat het inzicht in het funktioneren van de vraag-
zijde van de arbeidsmarkt nog zeer gering is. Bovendien wordt 
ook door de sterk explorerende en beperkte opzet van de vraag-
zijde-onderzoeken een geïntegreerde theoretische visie op het 
arbeidsmarktgebeuren niet bevorderd. 
Inmiddels wint de laatste jaren het inzicht veld, dat arbeids-
marktverschijnselen slechts zinvol kunnen worden verklaard 
en daarmee arbeidsmarktproblemen kunnen worden aangepakt, wan-
neer vraag en aanbod in hun onderlinge wisselwerking worden 
benaderd. Daartoe zijn recentelijk eerste pogingen ondernomen, 
hoewel nog slechts schoorvoetend. De opvatting, dat bij ana-
lyse van de aanbodfaktoren een sociologische benadering meer 
centraal dient te staan, terwijl een primaire aandacht voor 
de vraagzijde een meer ekonomische benaderingswijze rechtvaar-
digt, wordt terzelfdertijd echter nog gehuldigd (17). Het in-
zicht dat arbeidsmarktvraagstukken slechts bevredigend beant-
woord zullen kunnen worden, wanneer zij op multidisciplinaire 
wijze de interdependentie van vraag- en aanbodzijde van de 
markt bestuderen, blijkt helaas nog niet algemeen aanvaard. 
Nog andere maatschappelijke ontwikkelingen blijken sinds kort 
aan de visie van sociologen met betrekking tot arbeidsmarkt-
vraagstukken richting te geven. Genoemd werden al de in omvang 
toenemende strukturele arbeidstekorten die gedurende de jaren 
zestig maatgevend waren voor de belangstelling. In de loop van 
de jaren zeventig wijzigden zich de kwantitatieve verhoudingen 
op de arbeidsmarkt. Thans wordt onze samenleving gekonfron-
teerd met een omvangrijke, vooral strukturele, werkloosheid 
waarvan - naar verluidt - de harde kern een tamelijk stabiel 
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karakter zal blijken te hebben. De toenemende rationalisering 
van produktieprocessen schijnt thans gevoelig door te werken 
in de aantalsverhoudingen op de arbeidsmarkt. Voorts blijkt 
een overheidsbeleid, gericht op een rechtvaardiger spreiding 
van met name kennis, macht en inkomen er toe bij te dragen dat 
aan de verdelingsfunktie van de arbeidsmarkt grote aandacht 
wordt besteed. Met name dient daarbij - zoals door Den Broeder 
(18) - gedacht te worden aan een funktie waarbij de arbeids-
markt de werknemers helpt een arbeidspositie te verkrijgen en 
aldus aanspraken te verwerven op inkomen, bestaanszekerheid, 
beroepsprestige, carrièremogelijkheden en andere maatschappe-
lijke verdelingsobjekten. 'In dit kader is versterkte aandacht 
nodig voor deelnemings- en carrièremogelijkheden voor aanbod-
categorieën met extra belemmeringen op de arbeidsmarkt. Het 
betreft hier sterk uiteenlopende groeperingen als vrouwen, ge-
handicapten, ongeschoolden, oudere werknemers en "gastarbei-
ders" die - sterk generaliserend gesproken - met elkaar gemeen 
hebben dat ze in verschillende opzichten worden gediscrimi-
neerd: ze zijn slechts in aanvullende zin arbeidskrachten, ze 
worden voor de slechtste of minst betaalde arbeidstaken inge-
schakeld, ze worden achtergesteld bij andere groeperingen met 
gelijkwaardige capaciteiten en ambities, ze hebben minder ze-
kerheden en beschikken niet over opklimmingsmogelijkheden. 
Hieruit volgt dat de arbeidsmarkt ook te maken heeft met het 
vraagstuk van sociale ongelijkheid en emancipatie', aldus 
Den Broeder. 
Met name de aspekten ongelijkheid van kansen en ongelijkheid 
van beloningen lijken voor arbeidsmarktvraagstukken van be-
lang. Aan de ongelijkheid van kansen op de arbeidsmarkt is 
relatief nog de meeste aandacht besteed tot nu toe. Door ech-
ter ook de ongelijkheid van beloningen in de diskussies te 
betrekken stelt men de verdelingsproblematiek in zijn volle 
omvang aan de orde. In dit verband wijst Van Hoof erop, dat 
het samengaan van beloningen- en kansenongelijkheid tot het 
ontstaan van min of meer permanente vertikale scheidslijnen 
op de arbeidsmarkt zou kunnen leiden. Daarbij kan men bij-
voorbeeld denken aan het onderscheid tussen hoofd- en handen-
arbeid, maar ook aan een scheiding die wordt beschreven in de 
uit de V.S. stammende dualistische arbeidsmarkttheorie (19). 
Voorts blijken ook geheel andere motivaties dan die gericht 
op arbeid en arbeidsbeleving voor arbeidsmarktvraagstukken 
van toenemend belang te zijn. Met name wordt het komplex van 
woon- en woonomgevingsfaktoren in sommige (vooral westelijke) 
delen van ons land hoger aangeslagen dan de ontwikkeling van 
arbeidsmogelijkheden. Naarmate aan de (woon)omgeving en de 
kwaliteit van de woningen en voorzieningen, mede door ver-
hoogde welvaart, hogere eisen worden gesteld, c.q. aantasting 
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door de snelle ekonomische ontwikkeling plaatsvindt, wordt de 
arbeidsvoorziening voor schier onoplosbare problemen gesteld 
(20). Welters heeft met betrekking tot Rijnmond op deze kant 
van de zaak gewezen: 'Het is het tegenwoordige woon- en leef-
klimaat in Rijnmond, in vergelijking met andere gebieden in 
Nederland, zoals het door de werknemer wordt ervaren, dat een 
van de belangrijkste bronnen van de arbeidsvoorziening, een 
vestigingsoverschot van immigranten, heeft doen opdrogen. Het 
tekort aan leefbaarheid van deze haven- en indus tries treek 
brengt thans velen er toe deze streek vaarwel te zeggen en el-
ders te gaan wonen en werken' (21). 
In de ontwikkeling van oriëntaties op arbeidsmarktvraagstukken 
en in het arbeidsmarktonderzoek is in de loop der tijd dus een 
verschuiving in het zwaartepunt van de belangstelling te on-
derscheiden. De Smidt maakt hierin grofweg de navolgende drie-
deling, waarbij hij overigens slechts wil wijzen op het ont-
staan van nieuwe gezichtshoeken waaronder het gedrag op de ar-
beidsmarkt kan worden bezien (22): 
1. Een fase, waarin de personele kenmerken en een aantal, 
voornamelijk materiële arbeidsvoorwaarden werden betrokken 
op de mobiliteit (de traditie van de 'labor economists', 
waarvan Lulofs in 1960 de balans heeft opgemaakt) (23); 
2. Een fase, waarin het arbeidsmarktgedrag met werkervaringen 
en sociale relaties in de onderneming werd verbonden en 
vooral de organisatorische kaders van werkgevers en werk-
nemers in relatie tot de werkomstandigheden werden bezien, 
terwijl ook kontrolegroepen in hun marktgedrag werden ver-
geleken (24); 
3. Een fase, waarin het verband tussen arbeidsoriëntatie en 
waarderingen van wonen en woonomgeving werd gelegd ten ein-
de het ruimtelijk gedrag op de arbeidsmarkt te verklaren. 
Wat echter vooral opvalt is, dat de ontwikkeling van een so-
ciologische visie op de arbeidsmarkt - met name in ons land -
tot nu toe wordt belemmerd door ten minste een tweetal met 
elkaar samenhangende lakunes in onze kennis betreffende struk-
tuur en funktioneren van arbeidsmarkten. Ten eerste mankeert 
voldoende inzicht in de wijzen waarop vanuit de vraag naar ar-
beidskrachten wordt ingespeeld op de belevingsdimensies en 
oriëntaties van het arbeidsaanbod. Middels de dissertaties van 
Ter Hoeven, Van Berkel, Buiter en - zijdelings - die van 
Carpay en Van Westerlaak is ons inzicht in de achtergronden 
en het funktioneren van de aanbodzijde van de arbeidsmarkt 
aanmerkelijk vergroot. Met betrekking tot de vraagzijde ont-
breekt een dergelijk inzicht evenwel goeddeels. In deze la-
kune bij te dragen is een belangrijk doel van deze studie. 
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Op de vraagzijde van de arbeidsmarkt, met name op de wijze 
waarop arbeidsorganisaties in hun behoeften aan arbeidskrach-
ten trachten te voorzien, zal in deze studie een sterk aksent 
liggen. 
In de tweede plaats ontbreekt een konsistente arbeidsmarkt-
theorie vanuit de sociologie. Het lijkt overigens de vraag 
of een algemene, generaliserende arbeidsmarkttheorie wel tot 
de reële mogelijkheden behoort. De arbeidsmarkt blijkt een 
hoogst ingewikkelde en veelzijdige materie te zijn, waarbij 
te onderscheiden onderdelen - deelmarkten - soms geheel eigen 
regels blijken te volgen die zich niet of nauwelijks laten 
vergelijken met de gang van zaken op andere deelmarkten. Of 
is het stellen van de vraag naar de mogelijkheden van een al-
gemene arbeidsmarkttheorie nu juist bij uitstek een symptoom 
van het gebrek aan adekwate theorievorming? Hoe het ook zij, 
het lijkt gewenst om aan de hand van een tussentijdse evalua-
tie van de stand van zaken na te gaan hoever we nu zijn. Daar-
bij is hier de beperking gekozen, dat vanuit de geschetste 
gang van zaken bij de positietoewijzing door de vragers naar 
arbeidskrachten, met andere woorden bij de personeelvoorzie-
ning, enkele vragen worden gesteld. Deze vragen kunnen wel-
licht mede maatgevend zijn bij de noodzakelijk geachte theo-
rievorming. Dit, vanuit de gedachte dat met name het ontbre-
ken van voldoende kennis omtrent het funktioneren van de 
vraagzijde van de markt een voortgaande theorievorming lijkt 
te belemmeren. Voor een dergelijke theorievorming worden hier 
dus hoogstens enige bouwstenen aangedragen, feitelijk gebouwd 
wordt er niet. 
De theoretische hoofdlijn van het betoog wordt derhalve ge-
vormd door de vraag hoe de feitelijke ontmoeting van vraag en 
aanbod op de arbeidsmarkt plaatsvindt. Arbeidsmarkttheorie 
wordt in dit verband goeddeels beperkt tot de theorie van ar-
beidsallokatie, in het bijzonder tot het bemanningsproces. En 
bij de analyse van het allokatiemechanisme is uitdrukkelijk 
een redenering gevolgd vanuit de optiek van de vragers naar 
arbeid. Deze benadering is mede gekozen om aansluiting moge-
lijk te maken bij voorhanden empirisch materiaal betreffende 
het gedrag van arbeidsorganisaties bij hun personeelvoorzie-
ning. 
1.2 Plaatsbepaling en indeling veen deze studie 
Een plaatsbepaling van deze studie is in grote lijn in het 
laatste gedeelte van de voorafgaande paragraaf reeds ge-
schetst; in detail kan zij eerst goed duidelijk worden na 
lezing van het gehele boek. Wat er dan nu nog van te zeggen? 
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Zoals vermeld wordt het aksent in deze studie gelegd op de 
vraagzijde van de arbeidsmarkt, met name op de wijze waarop 
arbeidsorganisaties in hun behoeften aan arbeidskrachten 
trachten te voorzien, op methoden van personeelvoorziening 
dus. Het betoog is voor een niet onbelangrijk deel theore-
tisch van aard, waarbij de nadruk ligt op processen van ar-
beidsallokatie en deze weer voornamelijk bezien vanuit de 
vraagzijde. Arbeidsallokatie wordt hier - in navolging van 
Van de Braak en Faase - opgevat als 'distributie en mobili-
teit van positiebekleders over een aantal posities' (25). 
De gekozen invalshoek vanuit het perspektief van arbeidsorga-
nisaties en hun methoden van personeelvoorziening beperkt deze 
algemene omschrijving hier in feite tot processen van het be-
mannen van arbeidsposities. Het lijkt, ter voorkoming van mis-
verstand, gewenst deze beperking hier vooraf met nadruk onder 
de aandacht te brengen. Met betrekking tot de positietoewij-
zing gaat het dan om vragen als: 
1. Welke mogelijkheden zien arbeidsorganisaties op de arbeids-
markt? 
2. Hoe kunnen en willen ze deze realiseren? 
3. En hoe realiseren ze deze feitelijk? 
Kortom: het doen bezetten van arbeidsplaatsen. 
Door de allokatiefunktie van de arbeidsmarkt centraal te stel-
len wordt gepoogd de gekonstateerde lakunes in kennis en in-
zicht aangaande struktuur en funktioneren van arbeidsmarkten 
te verkleinen. 
De zin van deze poging kan pas tot haar recht komen wanneer 
ook een kader wordt geboden. Dit kader bevat een viertal ele-
menten. Om te beginnen wordt in hoofdstuk 2 'de ontwikkeling 
van arbeidsmarktonderzoek in Nederland' besproken, teneinde 
met name de gemelde lakune betreffende onze kennis van de 
vraagzijde te kunnen aangeven. Vervolgens lijkt het gewenst 
enige gehanteerde basisbegrippen te bespreken. De bestaande 
konceptuele verwarring op het terrein van de arbeidsmarkt 
maakt het noodzakelijk vooraf de vraag te beantwoorden 'wat 
is arbeidsmarkt?' Dit gebeurt in het kort in hoofdstuk 3. 
In algemene termen kan daarna in hoofdstuk 4 'het samenspel 
van vraag en aanbod' aan de orde worden gesteld. Daarbij 
wordt begonnen met een korte beschouwing over de ruiltheorie. 
Hoewel het belang van deze theorie in de sociologie bepaald 
niet algemeen aanvaard is en ook hier, met de arbeidsmarkt 
in verband gebracht, diskutabel geacht kan worden, is er toch 
niet vanaf gezien. Ik ben van mening, dat deze theorie het 
inzicht in de achtergronden van het samenspel van vraag en 
aanbod kan verhelderen, ook al valt bepaald niet alle arbeids-
marktgedrag in termen van 'ruil' uit te leggen. Vervolgens 
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worden de preferenties, verwachtingen en mogelijkheden van 
marktpartijen - met name van de vraagpartij - en de wijze 
waarop deze op elkaar inspelen theoretisch en vooral hypothe-
tisch besproken. 
Het allokatiemechanisme bezien vanuit de optiek van arbeids-
organisaties komt in hoofdstuk 5 aan de orde. Hier gaat het 
dus om 'personeelvoorziening als allokatiemechanisme', waar-
bij met name de rekrutering, plaatsing, doorstroming en be-
drijfsbinding van personeel ter sprake worden gebracht. Een 
derde referentiekader lijkt hierbij noodzakelijk. Wil het 
allokatieproces bezien vanuit de vraagzijde relief krijgen, 
dan is een bespreking van de gang van zaken bezien vanuit 
het arbeidsaanbod gewenst. Dit gebeurt - zij het zeer summier 
- in par. 5.2. 
De overgang naar het zesde hoofdstuk wordt gevormd door een 
bespreking van de theorie van Van Doorn (par. 5.6). Hoewel al 
weer oud (daterend van 1963) lijkt deze theorie bruikbaar bij 
de analyse van onderzochte methoden van personeelvoorziening. 
Van Doom's opvattingen werden dan ook als theoretisch uit-
gangspunt gekozen bij een onderzoek naar de reakties van in-
dustriële produktiebedrijven op ervaren tekorten aan personeel. 
Een aantal resultaten en bevindingen uit dat onderzoek - op 
zichzelf de empirische achtergrond voor deze studie - worden 
in hoofdstuk 6 met de voorgaande meer theoretische beschou-
wingen gekonfronteerd. Door daarbij aan te sluiten bij in 
hoofdstuk 5 te onderscheiden fasen in het bemanningsproces 
enerzijds, en door aan de andere kant reeds enigszins te 
trachten op grond van het onderzoeksmateriaal door te denken, 
wordt gepoogd hieraan een ruimere dimensie te geven. De wat 
wijdse titel 'arbeidsmarkt en personeelvoorziening1 moge dat 
tot uiting brengen. 
Tenslotte dient te worden bezien wat een en ander heeft opge-
leverd. In hoofdstuk 7 wordt getracht lijnen door te trekken 
naar de ontwikkeling van een sociologische visie op arbeids-
marktvraagstukken. De vraag welke de wegen zouden kunnen zijn 
'naar een theorie van de arbeidsmarkt' wordt daarbij gesteld 
(ter voorkoming van misverstand: die vraag wordt nauwelijks 
beantwoord). Hier zullen meer algemene vragen en hypothesen 
maatgevend zijn voor enige suggesties voor verder onderzoek 
en voor enkele uitgangspunten voor een arbeidsmarkttheorie. 
Hierbij lijkt het vierde kader noodzakelijk: een bespreking 
van enige arbeidsmarktmodellen en van de zogenaamde 'dubbele 
arbeidsmarkttheorie * (7.2). 
In het slothoofdstuk 8 wordt een beknopte samenvatting gege-
ven. 
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2. DE ONTWIKKELING VAN ARBEIDSMARKTONDERZOEK IN NEDERLAND 
2.1 Inleiding 
De moderne sociologie is eigenlijk nog nauwelijks toegekomen 
aan de arbeidsmarkt als zodanig, zo werd in het begin van 
hoofdstuk 1 gesteld. Een duidelijk te onderscheiden arbeids-
marktsociologie bestaat in Nederland eerst sinds het begin 
van de jaren 1960. Verschillende oorzaken kunnen daarvoor wor-
den aangewezen; tot de belangrijkste behoren wel de konjunktu-
rele en maatschappelijke ontwikkelingen aan het einde van de 
jaren vijftig en het begin van de jaren zestig. Met name vorm-
den de daarbij ontstane strukturele arbeidstekorten op grote 
schaal, vooral in de grote steden van ons land, de direkte 
impuls tot aandacht vanuit sociologische hoek. Hoe kwam die 
sociologische belangstelling tot nu toe in konkreto tot uiting? 
Deze vraag wil ik in dit hoofdstuk trachten te beantwoorden, 
door een overzicht te geven van de ontwikkeling van arbeids-
marktonderzoek. Zoals gezegd lag het in de lijn van de ontwik-
keling van de sociologie in ons land, met haar sterk empirisch 
gerichte belangstelling, dat ervaren problemen eerst onder-
zocht dienden te worden voor men aan oplossingen, ontwikkeling-
gen of beleidslijnen wilde denken. Een beeld van de ontwikke-
ling van arbeidsmarktonderzoek geeft enerzijds een verklaring 
voor de ontwikkeling van arbeidsmarkttheorie, anderzijds acht 
ik zo'n overzicht noodzakelijk als achtergrondinformatie bij 
theoretische overwegingen en te stellen vragen en hypothesen 
in volgende hoofdstukken. 
2.2 Onderzoek aan de aanbodzijde van de arbeidsmarkt 
2.2.1 Het onderzoek in de Twents-Aohterhoekse textielindustrie 
Gedurende de jaren 1953-1957 werd voor de eerste maal in Ne-
derland in sociologisch onderzoek op systematische en tamelijk 
uitgebreide schaal aandacht besteed aan arbeidsmarktvraagstuk-
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ken. Als onderdeel van het destijds door het Sociologisch In-
stituut van de Rijksuniversiteit te Leiden uitgevoerde socio-
logisch onderzoek in de Twentse en Achterhoekse textielindus-
trie (1), werd bijvoorbeeld 'de trek van de Twentse textiel-
naar de Hengelose metaalindustrie' bestudeerd (2). Door ge-
brek aan geld bleef een en ander beperkt tot een bescheiden 
onderzoek naar de bedrijfstakwisseling tussen de textiel- en 
de metaalindustrie. Voor dit onderzoek naar de beroepswisse-
ling tussen de textiel- en de metaalindustrie was oorspronke-
lijk een enquête ontworpen teneinde gedetailleerde gegevens 
te verkrijgen over beroepsmobiliteit, beroepsvoorkeuren, e.d. 
Duidelijk was het dus de opzet van de onderzoekers informatie 
te verzamelen over gedragspatronen van werknemers. In plaats 
daarvan werd echter materiaal gebruikt uit het bevolkings-
onderzoek (een andere deelstudie van het projekt); tevens 
werd geput uit de verloopstatistiek der Twents-Achterhoekse 
textielindustrie, alsmede uit gegevens van de Rijkswerkplaat-
sen en de Gewestelijke Arbeidsbureaus (3). 
In enkele andere deelprojekten van de Twents-Achterhoekse on-
derzoekingen kwamen voorts zaken aan de orde welke zijdelings 
de verhoudingen op de arbeidsmarkt betroffen. Zo bijvoorbeeld 
een vergelijkend onderzoek naar de aard van de funkties in de 
Twentse textiel- en metaalindustrie (4), met onder meer als 
doelstelling inzicht te verkrijgen in eventuele verschillen 
in beroepsstruktuur tussen de twee belangrijkste bedrijfstak-
ken voor mannen op de Twentse arbeidsmarkt. Voorts een onder-
zoek naar 'experimenten in Twentse textielbedrijven ter ver-
kleining van de arbeidsreserve' (5). En tenslotte een onder-
zoek naar het forensisme, met name naar het intensieve foren-
sisme gericht op de Hengelose metaalindustrie (6). 
In deel II, 'achtergronden', van zijn studie over de Twents-
Achterhoekse textielindustrie wijdt IJzerman een hoofdstuk aan 
'De Twents-Achterhoekse arbeidsmarkt' (7). Het blijft echter 
bij een zuivere deskriptie op grond van statisch materiaal. 
In het derde deel van zijn werk, waarin de textielindustrie 
sociologisch wordt beschouwd, komt de arbeidsmarkt menigmaal 
ter sprake. Wat opvalt is, dat dit steeds gebeurt bezien van-
uit de positie van de werknemer, met andere woorden vanuit de 
aanbodzijde van de markt. Bijvoorbeeld: 'De verhouding tussen 
de vraag en het aanbod op de arbeidsmarkt wordt niet alleen 
beïnvloed door het oordeel van de werknemers over de diverse 
bedrijfstakken als werkgelegenheid, maar omgekeerd groeit dit 
oordeel ook door de ervaringen op de arbeidsmarkt' (8). En: 
'Het onderzoek in de Twents-Achterhoekse textielindustrie 
heeft zich beziggehouden met enkele aspecten van het aanbod 
op de textiel-arbeidsmarkt. Aanleiding tot het onderzoek was 
het arbeidstekort' (9). 
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Veel verder kwamen we hiermee echter niet. Gegevens over be-
drijfstakwisselingen, zoals van textiel- naar metaalindustrie, 
kunnen hoogstens globale konklusies opleveren over de aantrek-
kingskracht van bepaalde bedrijfstakken. De oorzaak daarvan 
kan echter ook liggen in een sterke groei van die branche. 
Overgang tussen dergelijke grote kategorieën behoeft bepaald 
geen beroepswisseling te impliceren. Men kan een ander be-
drijf, zelfde beroep; of een ander bedrijf, ander beroep; of 
een andere bedrijfstak met zelfde of ander beroep opgezocht 
hebben (10). IJzerman's onderzoek geeft evenmin informatie 
over de redenen en oorzaken van het vrijwillig verloop uit 
de textielindustrie. Daardoor wordt de door hem bestudeerde 
arbeidsvoldoening op z'n best eenzijdig belicht. Verloop van 
de ene bedrijfstak naar de andere zegt nog niets over beroeps-
wisselingen, laat staan over motivaties, en de omstandigheden 
van de nieuwe werkkring. Hoekema konkludeert dan ook terecht, 
dat benaderingen zoals deze nauwelijks relevante gevolgtrek-
kingen toelaten (11). 
Het bezwaar van eenzijdigheid geldt eveneens voor de proble-
matiek van de arbeidsvoorziening, zoals door IJzerman bena-
derd. Door een analyse van de bedrijven als vragende partij 
op de arbeidsmarkt achterwege te laten en zich in hoofdzaak 
te beperken tot een opinie-onderzoek bij werknemers, wordt 
ook de arbeidsmarkt eenzijdig bezien. Op deze analytische zwak-
te van IJzerman's studie heeft Jalink destijds eveneens uit-
drukkelijk gewezen (12). 
2.2.2 Het sociotogiseh onderzoek -in de Rotterdamse en Amster-
damse havens (SORAH) 
Een tweede omvangrijk arbeidsmarktonderzoek vanuit het Socio-
logisch Instituut van de Rijksuniversiteit te Leiden was het, 
tussen 1959 en 1963 uitgevoerde Sociologisch Onderzoek in de 
Rotterdamse en Amsterdamse Havens (het zogenaamde SORAH-pro-
jekt), waarop onder meer de dissertaties van Ter Hoeven, 
Van Berkel en Buiter berusten (13). Vooral de in omvang snel 
toenemende strukturele arbeidstekorten in de grote steden 
plaatsten in Amsterdam en Rotterdam met name de havenbedrij-
ven voor allerlei arbeidsproblemen. De behoefte aan meer 
achtergrondinformatie bij deze problemen, zodat beleidsmaat-
regelen getroffen konden worden, die het sociale klimaat in 
de havens zouden kunnen verbeteren en de bedrijven in staat 
zouden stellen voldoende arbeidskrachten te behouden en aan 
te trekken, leidde tot deze SORAH-onderzoeken. De destijds 
nog zeer summiere kennis van het marktgedrag van Nederlandse 
arbeiders was aanleiding om zowel havenarbeiders als ex-haven-
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arbeiders en niet-havenarbeiders bij het onderzoek te betrek-
ken om een adekwaat beeld te kunnen verkrijgen van rekrute-
ring, binding en afvloeiing op de arbeidsmarkt voor de havens. 
Zo werden achtereenvolgens 'de plaats van de havenarbeid in 
het kader van de stedelijke arbeidsmarkten', 'het marktgedrag 
van de havenarbeiders', 'de interne situatie in de havens' en 
'de organisatorische relaties in de havens' onderzocht (14). 
Door het marktgedrag van de havenarbeiders te vergelijken met 
de voorkeuren bij het marktgedrag van stedelijke handarbei-
ders (in het bijzonder als alternatief voor havenarbeid) met 
daarbij speciale aandacht voor de marktpositie van de pende-
laars, werd de arbeidsmarkt ook hier vooral bestudeerd vanuit 
de houding van de werknemer. Het centrale punt was de ver-
klaring van het arbeidsgedrag in een tijd van onvoldoende ar-
beidsaanbod, zowel van geschoolden als van ongeschoolden. 
Ook Van Berkel plaatste de struktuur van het aanbod en de hou-
dingen van werknemers op de arbeidsmarkt in zijn dissertatie 
centraal. Daarbij ging het hem om veranderingen van struktu-
rele en sociaal-psychologische aard, die tot uitdrukking 
brengen dat achter de kwantitatieve tekorten aan personeel 
kwalitatieve spanningen liggen tussen de ambities en verwach-
tingen van werknemers enerzijds en de arbeid waarvoor men 
personeel vraagt anderzijds (15). Nog steeds blijken de tot 
dan toe ongekende personeelstekorten op de arbeidsmarkt de 
stimulansen te zijn voor sociologische interesse. 'Zoals Berg 
en Strand hebben opgemerkt is men in Nederland altijd gewend 
geweest aan een situatie waarin de factor grond schaars en de 
factor arbeid overvloedig aanwezig was. Dit leidde tot een 
overheids- en bedrijfsbeleid, dat zich richtte op een voor-
namelijk sociale benadering van de factor arbeid. Deze werd 
door allerlei sociale maatregelen beschermd, waarbij het aan-
bod beperkt (emigratie, weren van gehuwde vrouwen) en de lonen 
laag gehouden werden. Typerend in dit verband is de functie 
van het arbeidsbureau voor de arbeidsallocatie: het arbeids-
bureau wordt niet ingepast in een structureel beleid ten aan-
zien van de arbeid, maar wordt een voornamelijk sociale func-
tie toegedacht' (16). Dat er inmiddels in de benadering van 
de arbeid een kentering te bespeuren viel komt bij Van Berkel 
nog niet tot uiting. 
Ik onderschrijf de mening van Hoekema, dat Van Berkel wel bij-
zonder sterk de nadruk legt op het attitudekomplex en in ver-
band daarmee een nauwe samenhang stelt tussen de sociaal-
politieke en technisch-organisatorische bewegingen (17). 
Hoekema wijst nog op een andere beperking, namelijk die tot 
de stedelijke ut-tvoerende werknemer, die om zich heen een 
keur van werktypen waarneemt of meent waar te nemen en lang-
zamerhand zal komen tot een 'maatstaf waaraan de arbeidspres-
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tatie wordt getoetst' en wel 'een arbeidsmodel dat uit bepaal-
de onderdelen is samengesteld - technische vakkennis, enig 
prestige - en dat andere trekken juist mist, zoals onover-
zichtelijke arbeidstijden en voortdurende fysieke zware in-
spanningen' (18). 
De sociologisch veel genuanceerder, theoretisch veelzijdiger 
en kwa visie op de ontwikkeling van arbeidsmarktvraagstukken 
ook duidelijk veel moderner studie van Buiter berust eveneens 
goeddeels op onderzoeksmateriaal uit het SORAH-projekt (19). 
Maar ook hier vormen de handarbeid en degenen die zulk werk 
zelf doen het uitgangspunt en gaat het om 'belevingsdimensies 
en oriëntaties' met betrekking tot het werk en tot werken. 
'Mobiliteitsgeschiktheid (dat wil zeggen de loon- en markt-
kansen van de werknemer) enerzijds en marktwaarneming ander-
zijds bepalen de aard van de verhoudingen en gedragingen van de 
arbeiders: de mate van konfomering aan loon- en marktorde, 
de mate van involvering en, wat de gedragingen betreft: hun 
aard, hun gevoeligheid en bewustheid en hun stakingsgedra-
gingen, hun aantal werkwisselingen en de duur van het verband 
dat zij met het betreffende marktsysteem wensen aan te gaan', 
konstateert Buiter (20). De afwegingen van gevraagde tegen ge-
boden prestaties en van ervaringen tegen verwachtingen en 
aspiraties, vormen het geheel van de subjektieve marktpositie, 
die Buiter als marktwacameming aanduidt. Konfrontatie van sub-
jektieve marktwaarneming en objektieve marktgeschiktheid re-
sulteert in houdingen en gedragingen met betrekking tot loon 
en markt (21). Deze loon- en markthoudingen en -gedragingen 
worden door Buiter uitvoerig toegelicht en met talloze voor-
beelden geadstrueerd. Maar ook Buiters benadering blijft uit-
drukkelijk en konsekwent een redenering vanuit het arbeids-
aanbod. 
Een tussentijdse balans opmakend kan de konklusie uit het 
voorgaande zijn, dat de belangstelling van de sociologie voor 
arbeidsmarktvraagstukken vooral is voortgekomen uit struktu-
rele personeelstekorten op grote schaal. Anders dan voorheen, 
kwamen deze tekorten vooral voor in de sektor van de onge-
schoolse arbeid. Mede gestimuleerd door een traditionele inte-
resse voor de lagere sociale klassen in de samenleving richtte 
zich de aandacht vooral op de arbeidsmarktpositie van de hand-
arbeider.· Naar verhouding veel minder dan hun buitenlandse 
kollega's hebben de Nederlandse sociologen zich gericht op 
administratieve employés, beambten, hoger personeel, en derge-
lijke kategorieën. Het was eigenlijk alleen Berting, die zich 
met zijn bekende studie 'In het brede maatschappelijke midden' 
in de eerste plaats richtte op administratieve employés, werk-
zaam op middelbaar niveau in grote organisaties (22). Daarbij 
28 
ging het hem vooral om inter- en intrageneratie-beroepsmobili-
teit, hoewel ook aspiraties, verwachtingen en houdingen be-
treffende het werk en de beroepswereld van employés in een 
arbeidsmarktperspektief worden gebracht. 
De late start en de eenzijdige belangstelling van de vader-
landse sociologie voor uitvoerende handarbeiders maakten dat 
van een snelle oriëntering op de diverse dimensies van het 
fenomeen arbeidsmarkt geen sprake was. 
De onervarenheid van de sociologie op dit terrein bracht 
voorts met zich dat van diepgaande theoretiseringen voorlopig 
geen sprake kon zijn. IJzerman bleef zuiver deskriptief en 
verzamelde vooralsnog slechts feiten en meningen. Ter Hoeven 
deed een eerste stap in de richting van een sociologische vi-
sie op de arbeidsmarkt en - zoals bij alle eerste stappen te 
doen gebruikelijk - ging daarbij zeer voorzichtig te werk, 
zowel wat zijn theoriekonstruktie als zijn onderzoek betreft. 
Zijn onderzoek had een beschrijvend, exploratief karakter, 
hetgeen weliswaar een grote theoretische diepgang verhinderde, 
maar wel een aantal interessante theoretische visies in eer-
ste aanzet mogelijk maakte. Van Berkel koos een minder ruime 
opzet, hetgeen een meer fundamentele theorievorming tot ge-
volg had. Zijn onderzoek was weliswaar explorerend, maar cij-
fermateriaal werd slechts incidenteel gebruikt ter illustratie 
van 'enkele beschouwingen over institutionele en technisch-
organisatorische ontwikkelingen voorzover deze van belang zijn 
voor de arbeidsmarkt' (23). Buiter ging verder; hij probeerde 
de totale positie van de handarbeider in een zinvol samenvat-
tende theorie te vatten, waarbij hij een groot aantal hypothe-
sen, voortkomend uit exploratief onderzoek, middels post-
factum analyse als basis van zijn theoretische koncepties 
koos. Hoewel er dus een duidelijke ontwikkelingslijn valt te 
bespeuren in de sociologische benaderingen van arbeidsmarkt-
verschijnselen, blijft het meest opvallende in hoofdzaak 
eenzijdige gerichtheid op de aanbodzijde van het marktgebeuren. 
2.3 Onderzoek aan de vraagzijde van de arbeidsmarkt 
Nu is die eenzijdige oriëntatie op de aanbodzijde niet volko-
men en het zou bepaald onjuist zijn om de genoemde schrijvers 
een te grote eenzijdigheid te verwijten. Het komt mij eerder 
als een tamelijk logisch gevolg voor van de ontwikkeling en 
de traditionele belangstelling van de Nederlandse sociologie. 
Ook deze studie ontkomt niet aan een zekere eenzijdigheid, 
zoals nog zal blijken. 
Ter Hoeven betrekt ook de vraagzijde van de arbeidsmarkt in 
zijn onderzoek voor zover daaruit faktoren af te leiden zijn, 
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die invloed uitoefenen op de aanbodzijde. Van Berkel schreef 
in het kader van het SORAH-projekt een deelrapport over 
'bedrijfsbeleid inzake arbeidsvoorziening', terwijl hij de 
beschouwingen in zijn 'Spanningen op de arbeidsmarkt' mede 
baseerde op ervaringen met vraagstukken van personeelvoorzie-
ning opgedaan bij een groot elektronisch koncern in het zui-
den van ons land. En ook bij Buiter komen de wijzen waarop de 
vraagzijde tracht in te spelen op de loon- en marktoriëntaties 
van werknemers menigmaal ter sprake. 
Een eerste belangrijke poging om de relatie tussen arbeids-
schaarste en bedrijfsbeleid in een sociologisch kader te plaat-
sen vond plaats met de Bedrij fssociologische Studiedagen van 
1963. De mogelijkheden om door middel van beloningsvormen het 
marktgedrag te beïnvloeden werd door Buiter besproken, terwijl 
het aanboren van nieuwe deelmarkten buiten de eigen vestigings-
plaats als methode van personeelvoorziening door Ter Hoeven 
werd aangegeven. Buiter konkludeerde tot een overschatting bij 
het ondernemingsbeleid van de effekten van loonmaatregelen, 
vooral op langere termijn, en wees op ongewenste effekten op 
de ondernemingsbinding bij een te sterk inspelen op de loonge-
voeligheid van de werknemers, gebaseerd op zijn studie 'werk 
en betaling' uit de SORAH-reeks. Ter Hoeven analyseerde, aan 
de hand van een ander voorbeeld uit het havenonderzoek, de 
verschillende pendelstromen die zich in een aantal stadia van 
de openlegging van een nieuwe arbeidsmarkt voordoen. Hij kon-
stateerde dat vele ondernemingen de problemen van een gemengde 
arbeidersbevolking (pendelaars en niet-pendelaars in één be-
drijfseenheid) slechts in beperkte mate hebben onderkend. Even-
als dat bij loonmaatregelen het geval is, heeft men ook hier 
veelal gedacht dat alleen grotere financiële offers werden ge-
vraagd. De industrialisatie van plattelandsgebieden geeft 
voorts ook voor de mogelijkheden van de pendelarbeid op lan-
gere termijn een negatieve indikatie. 
Hijmans stelde dat struktuurveranderingen op de arbeidsmarkt 
thans zelfs dynamiserend werken op technologische en organi-
satorische ontwikkelingen. Het bedrijfsbeleid kan zijn tech-
nisch-organisatorisch kader niet langer als een invariabel 
gegeven beschouwen. Voorts wees Hijmans erop, dat de oplos-
sing van het probleem van de 'rest-arbeid' - dat wil zeggen 
de arbeid die (nog) niet met nieuwe technisch-organisatorische 
middelen kan worden opgevangen - niet binnen de kring van êén 
bedrijf ligt. Lijftogt, het personeelbeleid onder de loupe 
nemend, kwam tot de konklusie, dat een konsekwent beleid het 
voor een aantal bedrijven mogelijk maakt zich voor de zuiging 
van de externe markt in belangrijke mate af te schermen. 
Beekman tenslotte illustreerde de problematiek van de zich 
voordoende knelpunten in de arbeidsvoorziening aan de hand 
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van het voorbeeld van een zeer grote industriële onderneming. 
Zeer in het bijzonder viel daarbij op het voorziene grote te-
kort aan ongeschoolden en het dysfunktioneIe effekt dat tech-
nische dag- en bedrijfsopleidingen in dit opzicht kunnen heb-
ben (24). 
Verderop in deze studie is er wellicht aanleiding om op deze 
visies op, of vanuit, de vraagzijde van de arbeidsmarkt, uit-
voeriger terug te komen. In deze schets van de ontwikkeling 
kan met een simpele aanduiding worden volstaan. 
Binnen verschillende, met name grotere, ondernemingen staan 
problemen van rekrutering, integratie en binding van perso-
neel in het middelpunt der belangstelling en is vanuit deze 
belangstelling veel en soms uiterst interessant arbeidsmarkt-
onderzoek verricht. Helaas blijft dit materiaal maar al te 
vaak ontoegankelijk voor buitenstaanders; zelden of nooit 
wordt daarover in de vakpers of anderszins gepubliceerd. On-
danks deze belangstelling moet toch worden vastgesteld, dat 
de ontwikkeling van arbeidsmarktonderzoek aan de vraagzijde 
van de markt aanzienlijk achterloopt (in de tijd) bij onder-
zoek aan de aanbodzijde. 
2.3.1 Het S.E.R.-onderzoek bij 148 bedrijven 
Het duurde tot het voorjaar van 1967 voordat een eerste verge-
lijkend onderzoek op grote schaal aan de vraagzijde van de ar-
beidsmarkt werd verricht. In opdracht van de Sociaal-Econo-
mische Raad werd een onderzoek gedaan bij 148 bedrijven naar 
mogelijke knelpunten op de arbeidsmarkt (25). Het was geen we-
tenschappelijk onderzoek (geen literatuuronderzoek, geen bear-
gumenteerde probleemstelling, geen theorie, geen hypothese-
toetsing, geen interkorrelatie van onderzoeksgegevens), maar 
een registratie van feiten annex opiniepeiling waarbij de re-
sultaten naar te voeren beleid toe werden geïnterpreteerd. Het 
onderzoek werd uitgevoerd door een Raadgevend Efficiency Bu-
reau, wat tenminste het voordeel had, dat de interpretatie van 
de onderzoeksresultaten kon geschieden vanuit een veelzijdige 
kennis van, en een ruime ervaring met, het bedrijfsleven en 
met de praktijk van personeelbeleid. 
De doelstelling van het onderzoek luidde: 'De enquête zal moe-
ten aanduiden of er van overheidswege maatregelen genomen kun-
nen worden, die bevorderend werken op de arbeidsvoorziening 
enerzijds en/of op de arbeidsproductiviteit van het bedrijfs-
leven anderzijds. Teneinde dit te achterhalen zal nagegaan 
moeten worden, waar zich bij het bedrijfsleven knelpunten 
voordoen, die kunnen liggen bij het totale aanbod van arbeids-
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krachten, bij de afstemming van het beschikbare aanbod op de 
vraag en bij de produktiviteit in de bedrijven, voorzover die 
afhankelijk is van de arbeidssituatie' (26). 
Het onderzoek was dus overwegend ekonomisch getint. Er wordt 
gesproken over arbeidsproduktiviteit en het gaat kennelijk om 
optimale ekonomische groei. Op sociaal-psychologische aspekten, 
die aan de onderhavige problematiek zijn verbonden, wordt 
slechts zijdelings ingegaan; over sociologische aspekten wordt 
in het geheel niet gesproken. Het ging in dit onderzoek om de 
strukturele, de meer blijvende aspekten, die de situatie op de 
arbeidsmarkt over langere termijn bezien bepalen. Op welke 
gronden en met welke argumenten men de onderzoeksdoelstelling 
heeft geoperationaliseerd blijft echter duister. Zo heeft men 
bijvoorbeeld verschillende onderwerpen behandeld die direkt of 
indirekt gerelateerd zijn aan de arbeidsproduktiviteit, zoals 
verzuim, persoonlijke arbeidsprestatie, mentaliteit, overwerk 
en beloning. Dat deze onderwerpen bij het onderzoek betrokken 
zijn, duidt erop dat de onderzoekers de overtuiging hadden, 
dat ze met het verschijnsel arbeidsproduktiviteit zouden sa-
menhangen. Dit wordt echter op geen enkele wijze vermeld, laat 
staan nader toegelicht. 
Het onderzoek bleef zuiver deskriptief en explorerend van 
aard, waarbij men zich vrijwel uitsluitend beperkte tot het 
opsommen van de verkregen informatie per onderwerp. Achtereen-
volgens werd daarbij aandacht geschonken aan de samenstelling 
van het personeelbestand in de bezochte bedrijven, aan perso-
neelstekorten en -overschotten, aan de mobiliteit van de be-
roepsbevolking, aan de arbeidsproduktiviteit en aan opleidin-
gen en voorlichting. De nadruk lag evenveel op de kwantita-
tieve als op kwalitatieve informatie. Enerzijds werden een 
aantal bedrijfsgegevens (met betrekking tot de personeelbe-
zetting), alsook meningen, opvattingen en visies kwantitatief 
weergegeven (in percentages van het totaal). Anderzijds werden 
ook persoonlijke indrukken vermeld, gebaseerd op gevoerde ge-
sprekken. De verkregen kwalitatieve informatie is in zoverre 
eenzijdig, dat zij uitsluitend is gebaseerd op gesprekken met 
bedrijfsfunktionarissen. Men heeft bijvoorbeeld niet gespro-
ken met funktionarissen uit het onderwijs of van de Geweste-
lijke Arbeidsbureaus. Van groot belang - in verband met de 
interpretatie van de verkregen informatie - is het feit dat 
het onderzoek heeft plaatsgevonden in een periode van ontspan-
ning op de arbeidsmarkt. 
De uitkomsten van het onderzoek worden representatief geacht 
voor 40 % van de totale beroepsbevolking; buiten beschouwing 
zijn gebleven landbouw en visserij, delfstoffenwinning, admi-
nistratieve overheid, onderwijs en de bedrijven met minder 
dan 50 man personeel (het zogenaamde 'Midden- en Kleinbedrijf') 
(27). 
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2.3.2 Het Nijmeegse onderzoek 'Bedrij/ en Arbeidsmarkt' 
Een in enkele opzichten met het SER-onderzoek vergelijkbare 
studie is het sociologisch onderzoek naar de reakties van in-
dustriële produktiebedrijven op ervaren personeelstekorten, 
dat gedurende de jaren 1968-1973 werd uitgevoerd door het 
Instituut voor Toegepaste Sociologie (ITS) en het Sociolo-
gisch Instituut van de Katholieke Universiteit te Nijmegen 
(28). Het betrof hier een vergelijkend onderzoek bij 400 mid-
delgrote en grote industriële produktiebedrijven, uitgevoerd 
in opdracht van de met een werkgeversorganisatie gelieerde 
Stichting Stuurgroep Sociaal-Wetenschappelijk Onderzoek. 
Ook hier hebben we te maken met een exploratief onderzoek, 
dat door de onderzoekers uitdrukkelijk werd gezien als een 
eerste terreinverkenning aan de vraagzijde van de arbeids-
markt. Evenals het SER-onderzoek had dit onderzoek een exten-
sief karakter, door de vele onderwerpen, welke niet alle even 
diepgaand behandeld werden. In beide onderzoeken werden indus-
triële ondernemingen met meer dan 50 man personeel onderzocht, 
werden regionale werkgelegenheidsverschillen in de beschouwin-
gen betrokken, traden hogere bedrijfsfunktionarissen als in-
formanten op, en werden de door bedrijven ervaren situaties 
op de (regionale) arbeidsmarkt en de reakties van die bedrij-
ven op ervaren personeelstekorten onderzocht. Het veldwerk van 
het Nijmeegse onderzoek vond medio 1969 plaats, in een periode 
van grote spanningen op de arbeidsmarkt dus. Behalve om boven-
genoemde punten van overeenkomst kan vergelijking met het SER-
onderzoek, dat plaats vond in een tijd van relatieve ontspan-
ning op de arbeidsmarkt, ook om deze reden interessant zijn; 
In latere hoofdstukken zal daartoe in enkele gevallen aanlei-
ding zijn; reden om op deze plaats gedetailleerder vergelij-
king tussen beide onderzoeken achterwege te laten. 
Het Nijmeegse onderzoek werd opgezet vanuit de opvatting, dat 
een helder inzicht in de struktuur van de arbeidsmarkt slechts 
mogelijk is, wanneer naast de aanbodzijde ook de vraagzijde 
wordt geanalyseerd en onderzocht. Uitgaande van de ervaringen 
die in de studies van Ter Hoeven, Van Berkel en Buiter werden 
opgedaan, en waardoor inzicht werd verkregen in de faktoren 
die de voorkeuren van werknemers bepalen en veranderen, werd 
gezocht naar de komplementaire funktie in het samenspel tus-
sen vraag en aanbod: welke faktoren bepalen en veranderen de 
voorkeuren van werkgevers?; op welke wijzen trachten werkge-
vers in te spelen op de voorkeuren en verwachtingen van het 
arbeidsaanbod?; en meer konkreet: op welke wijzen trachten 
bedrijven hun vraag naar arbeidskrachten op de (plaatselijke) 
arbeidsmarkt te realiseren? 
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De verschillen die optreden in het gevoerde bedrijfsbeleid met 
betrekking tot de personeelvoorziening in verschillende soor-
ten (typen) bedrijfsorganisaties leken daarbij van belang. Dit 
bracht de wenselijkheid, zoveel mogelijk bedrijven te onder-
zoeken in diverse van elkaar verschillende regionale arbeids-
marktsituaties. Verondersteld werd daarbij, dat de mogelijkhe-
den tot aanpassingen van bedrijven aan de arbeidsmarktsituatie 
waarin zij verkeren afhankelijk zijn van het type bedrijf naar 
funktie, grootte, aard en samenstelling van het personeel, 
enz. De kenmerken van het bedrijf zijn de mogelijkheden bieden-
de en mogelijkheden beperkende faktoren voor de arbeidsmarkt-
aktiviteiten van dat bedrijf. Deze technisch-organisatorische 
kenmerken en vereisten zijn dus tevens faktoren die grenzen 
stellen aan het gedrag van de arbeidsorganisatie en aan de 
oriëntatie die aan dat gedrag ten grondslag ligt. 
Door de bij het onderzoek betrokken bedrijven in te delen naar 
het vóórkomen van deze 'verklarende' kenmerken, hooptan de 
onderzoekers tot typologie-konstruktie te kunnen komen. Door 
voorts te trachten verband te leggen tussen enkele algemene 
bedrijfskenmerken en het door het bedrijf gevoerde beleid met 
betrekking tot de personeelvoorziening hielden zij het voor 
mogelijk uit te stijgen boven de individuele problematiek van 
het bedrijf op de plaatselijke arbeidsmarkt. Voor bepaalde 
typen bedrijven, voor bepaalde bedrijfskiassen, of voor be-
paalde produktiesektoren dacht men aldus een beter inzicht te 
verwerven in de regionale werkgelegenheidssituatie. Zeer alge-
meen werd het te onderzoeken probleem dan ook geformuleerd in 
de vraag 'hoe reageren bedrijven op zich wijzigende arbeids-
marktsituaties?1 Daarbij werd verondersteld dat de reaktie van 
bedrijven op de arbeidsmarktsituatie waarin zij zich bevinden 
voornamelijk zal liggen, c.q. aantoonbaar en analyseerbaar zal 
zijn, op het terrein van de personeelvoorziening. Het onder-
zoek werd dan ook beperkt tot het bedrijfsbeleid met betrek-
king tot de personeelvoorziening. 
In dit onderzoek werd de personeelvoorziening gezien als een 
proces van bezetting van arbeidsplaatsen. Het ging dus om de 
rekrutering, plaatsing, doorstroming en bedrijfsbinding van 
werknemers. Ten eerste werd dus gedacht aan de werving en se-
lektie van personeel. Men wilde de aktiviteiten op dit gebied 
bekijken naar verschillende aspekten, met name naar de inhoud 
en de omvang ervan. Verondersteld werd dat dit een maat zou 
kunnen geven voor de intensiteit van werving en selektie en 
daarmee voor de relatieve sterkte van de arbeidsmarktpositie 
van het bedrijf. In de tweede plaats werden enige aspekten be-
treffende de doorstroming en binding aan het bedrijf van aan-
genomen personeel bij het onderzoek betrokken. Ten aanzien van 
de doorstromingsmogelijkheden dachten de onderzoekers vooral 
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aan interne opleidings- en promotiemogelijkheden voor het per-
soneel. Wat de bedrij fsbinding betreft achtte men het in dit 
verband met name van belang na te gaan in welke mate het be-
drijf een gedifferentieerd pakket van arbeidsvoorwaarden aan 
haar (potentiële) werknemers heeft te bieden. De aanwezigheid 
en de omvang van deze voorwaarden en mogelijkheden werden van 
invloed geacht op de motivatie van potentiële werknemers bij 
de keuze van hun werkgever. De onderzoekers veronderstelden 
hier een mogelijkheid inzicht te verkrijgen in de wijze waar-
op men vanuit de vraagzijde tracht in te spelen op de besluit 
vorming van het aanbod op de arbeidsmarkt. 
In het onderzoek werd verder een beperking ingevoerd, door de 
nadrukkelijke aandacht voor methoden van personeelvoorziening 
bij aanmerkelijke tekorten aan personeel, met name tekorten 
aan uitvoerende handarbeiders. Dit uitgangspunt moet worden 
gezien in het kader van de algehele werkgelegenheidssituatie 
aan het einde van de jaren zestig. De arbeidsmarkt werd ten 
tijde van het onderzoek (1969) en de jaren die daaraan voor-
af gingen gekenmerkt door spanningen vanwege tekorten aan uit-
voerende handarbeiders. De onderzochte methoden van personeel-
voorziening werden dus ook uitdrukkelijk bezien als soorten 
maatregelen die bedrijven kunnen nemen ter oplossing van erva-
ren personeelstekorten, teneinde na te gaan in hoeverre de 
aard van het bedrijf eventueel noopt tot, dan wel mogelijkhe-
den schept voor, bepaalde soorten maatregelen. 
Deze uitgangspunten leidden tot een probleemstelling, die in 
de volgende deelproblemen werd uitgewerkt: 
- welke mogelijkheden van personeelvoorziening staan aan be-
drijven open met betrekking tot schaarse kategorieën hand-
arbeiders? 
- in hoeverre zijn personeelstekorten aanleiding voor speci-
fieke maatregelen ter bestrijding daarvan? 
- welke bedrij fskenmerken zijn (mede) bepalend voor de aange-
wende methoden van personeelvoorziening, c.q. voor de maat-
regelen die bedrijven nemen ter oplossing van hun perso-
neelstekorten? 
In het Nijmeegse onderzoek werd onder meer uitgegaan van de 
veronderstelling, dat de aard van de door een bedrijf te nemen 
maatregelen ter bestrijding van personeelstekorten sterk zal 
afhangen van de omvang en de duur van de tekorten en de kate-
gorieën personeel waaraan tekorten bestaan. Daarom werd de be-
drijven gevraagd hoe groot hun tekorten waren gedurende de 
vijf jaren voorafgaand aan het onderzoek, en werd in de vraag-
stelling aandacht besteed aan maatregelen met betrekking tot 
tekorten aan geschoolde arbeiders enerzijds en ongeschoolde 
of geoefende arbeiders anderzijds. 
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Over tal van mogelijke maatregelen werden gegevens verzameld 
teneinde na te kunnen gaan in hoeverre er voor verschillende 
soorten bedrijven ook verschillende maatregelen mogelijk dan 
wel noodzakelijk waren. 
Het is als een der zwakke steeën in het onderzoek aan te mer-
ken, dat de omvang van tekorten niet zodanig exakt kon worden 
vastgelegd dat onderlinge vergelijking van bedrijven zinvol 
mogelijk bleef. Dit noopte tot de keuze voor een subjektieve 
benadering waarbij de kriteria voor ervaren 'grote' of 'gerin-
ge' tekorten ter beoordeling van de bedrijven bleef. De onder-
zoekers meenden dat deze benaderingswijze haar rechtvaardiging 
vindt in het feit, dat het met name ging om de reakties op 
ervaren tekorten en dat de beoordeling van de mate waarin be-
paalde tekorten aan personeel als al dan niet nijpend worden 
gezien moeilijk in een onderzoek als het onderhavige is vast 
te leggen. Dit moge zo zijn, het kan niet wegnemen dat de ver-
schillende intensiteit van de tekorten waarschijnlijk een rol 
blijft spelen, ook in de beoordeling van de reakties op tekor-
ten. Men bedenke, dat het onderzoek plaats vond in een periode 
van krapte op de arbeidsmarkt, hetgeen het welhaast zeker doet 
zijn dat de opgegeven tekorten aan de hoge kant waren (29). 
Ook tijdens genoemd SER-onderzoek werd duidelijk, dat aan cij-
fers voor personeelstekorten en -overschotten zeker geen te 
absolute betekenis mag worden gehecht (30). Behalve het be-
zwaar van het niet exakt vastleggen van de omvang van tekor-
ten, is het een omissie in het onderzoek, dat geen onderscheid 
werd gemaakt tussen kwantitatieve en kwalitatieve personeels-
tekorten (31). In het Nijmeegse onderzoek werd aan kwalitatie-
ve personeelstekorten geheel voorbijgegaan. De operationali-
sering van begrippen en variabelen en met name de valide 
indicering van onderliggende faktoren en dimensies was in dit 
onderzoek niet overal even sterk. Dit blijkt onder meer uit 
het gebruik van een aantal variabelen waarbij, door het indi-
ceren van een oorzakelijke faktor door kenmerken die reeds 
het veronderstelde gevolg inhouden, de Indikatoren voor oor-
zaak en gevolg logisch samenhangen. Met name bij het gebruik 
van variabelen als 'bedrijfsgrootte', 'institutionalisering 
personeelswerk', en 'algemene zorg voor de werknemer' zijn de 
onderzoekers niet aan dit gevaar van kontaminatie ontkomen 
(32). 
Op de resultaten van dit onderzoek wordt op deze plaats niet 
nader ingegaan. Daar dit onderzoek voor een deel de empirische 
basis vormt voor dit proefschrift, zullen de ten grondslag 
liggende theoretische inzichten en enkele interessant te ach-
ten resultaten in latere hoofdstukken uitvoerig ter sprake 
komen. 
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2.3.3 Ret onderzoek van Leenstra 
Zoals gezegd, wordt door bedrijven zelf ook veel interessant 
arbeidsmarktonderzoek verricht. Als een goed voorbeeld noem 
ik hier het door de bedrijfssocioloog Leenstra geschreven rap-
port betreffende 'de interne arbeidsmarkt in de jaren zeven-
tig' van een groot koncern in het westen des lands (33). Cen-
traal staat daarin het veranderen van arbeidsposities van werk-
nemers in een Nederlandse ijzer en staal producerende onderne-
ming. Een schets van de ontwikkeling van het personeelbeleid 
van het bedrijf loopt uit op een vraagstelling met betrekking 
tot de ontwikkeling van de interne arbeidsmarkt. Vanuit het 
gegeven feit dat de beschikbare ruimte voor het bedrijf gren-
zen aan de groei stelt, wordt verwacht dat uitbreidingsinves-
teringen aan betekenis zullen inboeten en vervangingsinveste-
ringen zullen toenemen. Hierdoor wordt het aksent van de per-
soneelvoorziening verlegd van de externe naar de interne ar-
beidsmarkt, mede in verband met het feit dat het bedrijf een 
personeelbeleid wil kontinueren, waarbij aan overtollig per-
soneel door omscholing en herplaatsing een dienstverband voor 
onbepaalde tijd gegarandeerd kan blijven. 
De vraagstelling van Leenstra's studie betreft de voorwaarden 
waaronder een grotere intensiteit van de interne arbeidsmarkt 
gerealiseerd kan worden. Daartoe wordt een globale verkenning 
gegeven omtrent de wijziging van de totaal benodigde arbeid 
en de verschuiving van de soorten arbeid. Vervolgens werd na-
gegaan wat het bezetten van arbeidsposities voor diverse kate-
gorieën werknemers betekent met daarop aansluitend een benade-
ring van de inhoud van ruilprocessen. Zodoende wordt getracht 
om vanuit het standpunt van werkgever en werknemer het bezet-
ten van arbeidsposities te bezien. Een analyse van de arbeids-
positie waarin de belangen van werkgever en werknemer elkaar 
ontmoeten en van het proces dat zich afspeelt bij het bezet-
ten van arbeidsposities gaat daaraan vooraf. De studie wordt 
dan besloten met de voorwaarden waaraan voldaan moet worden 
wil de interne arbeidsmarkt optimaal funktioneren: de organi-
satie, de hulpmiddelen en de processen (34). 
Het onderzoek van Leenstra is beperkt, omdat het in feite een 
'case-study' is over één bepaalde interne arbeidsmarkt. Deze 
beperking is echter, gezien de omvang van het bedrijf in kwes-
tie (ca. 20.000 man personeel), slechts betrekkelijk. De rela-
ties met de externe markt komen bij Leenstra nauwelijks ter 
sprake. Daarmee worden ook de specifieke mogelijkheden en be-
perkingen die een bedrijf ten gevolge van zijn konkurrentie-
positie op de externe arbeidsmarkt heeft in zijn studie te-
veel verwaarloosd. Op zijn interne arbeidsmarkt is het bedrijf 
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relatief autonoom en dit heeft vanzelfsprekend bepaalde kon-
sekwenties voor de tot uiting gebrachte voorkeuren en verwach-
tingen waarmee het op het arbeidsaanbod tracht in te spelen. 
Aan deze autonome positie en de daaruit volgende konsekwenties 
besteedt Leenstra slechts oppervlakkige aandacht. Daar staat 
echter tegenover, dat het - voor zover mij bekend - de eerste 
studie vanuit de vraagzijde van de arbeidsmarkt is waarbij, 
althans theoretisch, ook aandacht wordt geschonken aan de 
voorkeuren en verwachtingen van werknemers. Door met name aan-
dacht te besteden aan de sociale positie van de mens in de sa-
menleving en daaruitvolgend aan zijn houding ten opzichte van 
arbeid en arbeidsmarkt, wordt in feite een poging ondernomen 
vraag en aanbod op de arbeidsmarkt in hun onderlinge wissel-
werking te bezien. Daarmee is een belangrijk winstpunt ge-
boekt in vergelijking met voorgaand arbeidsmarktonderzoek. 
Maar de poging is slechts matig geslaagd. Leenstra's theore-
tische visies blijven beperkt en globaal en zij blijven in 
het kader van een werkgeversstandpunt, waarbij het gaat om 
een effektief en efficient funktioneren van het bedrijf bij 
verwachte verschuivingen op de interne arbeidsmarkt. 
Konkluderend kan worden gesteld, dat de ontwikkeling van ar-
beidsmarktonderzoek aan de vraagzijde van de markt zo onge-
veer 10 jaar achterloopt bij soortgelijk onderzoek aan de 
aanbodzijde van de arbeidsmarkt. Ook de ontwikkeling van ten 
grondslag liggende theoretische visies is vergelijkbaar. Aan 
het SER-onderzoek, het eerste onderzoek aan de vraagzijde, 
ontbreekt elke theoretische basis; het is een simpele feiten-
verzameling gebleven, waarvan de deskundige interpretaties 
van de gegevens het interessantste deel uitmaken, hoewel een 
interpretatie van gegevens zonder dat men van een expliciete 
theoretische visie uitgaat aanvechtbaar lijkt. De enige keer 
dat men de indruk wekt aan theorievorming te willen doen, 
is wanneer men in een bijlage de verschillen tussen bedrij-
ven typologisch weergeeft (35). 
Het Nijmeegse onderzoek naar de reakties van bedrijven op 
ervaren personeelstekorten heeft daarentegen een verantwoorde 
wetenschappelijke opzet en uitvoering. Het is echter - evenals 
het SER-onderzoek overigens - een explorerend onderzoek en de 
theoretische basis is daaraan aangepast: sober en simpel. Wel-
iswaar wordt getracht enkele parallellen te trekken naar de 
vraagzijde op grond van wat theoretisch bekend is over het 
marktgedrag van het arbeidsaanbod, maar vaak blijft dit te 
beknopt. De gekozen uitgangspunten lijken hier en daar nogal 
diskutabel en de operationalisering is soms gammel. 
Kon aan de besproken studies over de aanbodzijde van de arbeids-
markt een te grote eenzijdigheid worden verweten door 
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goeddeels slechts oog te hebben voor het marktgedrag van werk-
nemers, deze beide onderzoeken aan de vraagzijde van de ar-
beidsmarkt zijn evenzeer eenzijdig: zij hebben grotendeels 
slechts oog voor het marktgedrag van industriële ondernemin-
gen. Aan het bezwaar van eenzijdigheid wordt enigszins tege-
moet gekomen door Leenstra, die een theoretische visie tracht 
te ontwikkelen waarbij beide zijden van de markt op elkaar 
inwerken. Daar staat echter een ander soort eenzijdigheid te-
genover: de beperking tot één enkele interne arbeidsmarkt. 
Vergelijking met andere arbeidsorganisaties, anders dan door 
literatuurstudie, is daardoor uitgesloten, maar een gedetail-
leerder en diepergaande analyse werd mogelijk. Dit in tegen-
stelling tot de beide andere onderzoeken waar men de mogelijk-
heid had vele bedrijven onderling te vergelijken. Het daaraan 
verbonden nadeel van oppervlakkigheid wordt ruimschoots gekom-
penseerd door de mogelijkheid van generalisaties. 
2.4 Onderzoek in het raakvlak van vraag- en aanbodzijde 
Inmiddels wint de laatste jaren het inzicht veld, dat men 
vraag en aanbod op de arbeidsmarkt in hun onderlinge wissel-
werking dient te bestuderen, willen arbeidsmarktverschijnse-
len zinvol kunnen worden verklaard en daarmee arbeidsmarkt-
problemen kunnen worden opgelost. De studie van Leenstra, 
waarin het allokatieproces wordt bezien zowel vanuit werkne-
mersbelangen als vanuit het werkgeversstandpunt, leverde daar-
toe een eerste aanzet. 
2.4.1 Het onderzoek 'optimale arbeidsallokatie ' 
Veel uitvoeriger en genuanceerder komen de relaties tussen 
vraag en aanbod aan de orde in een omvangrijk onderzoek dat 
vanuit het Sociologisch Instituut van de Erasmusuniversiteit 
te Rotterdam werd ondernomen. Dit onderzoek naar de 'optima-
le arbeidsallokatie' omvat 'de analyse van mutatieprocessen 
vanuit de organisatie- en marktoptiek'. Ik kan hier slechts 
beschikken over het 'verslag van een sociologisch vooronder-
zoek bij elf industriële produktiebedrijven en dienstverle-
nende instellingen te Dordrecht; alsmede een theoretisch mo-
del ten behoeve van het hoofdonderzoek' van de hand van Van 
de Braak en Faase, gedateerd: september 1970 (36). Met name 
dit theoretisch model is hier van belang. 
Als belangrijkste vereiste voor het realiseren van een opti-
male arbeidsallokatie zien Van de Braak en Faase een adekwaat 
inzicht in de kwaliteit en kwantiteit van de vraag zowel als 
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van het aanbod. Het geheel van arbeidsallokatie-processen 
interpreteren zij, in navolging van Van Doorn en Lammers (37), 
zowel vanuit marktstrukturen als vanuit organisatiestrukturen. 
Elke toetreding tot de organisatie als aktuele groepering is 
te zien als een uittreding uit de markt als potentiële groe-
pering, en omgekeerd. Deze benadering, zowel vanuit de orga-
nisatie- als vanuit de marktoptiek, spitsen genoemde auteurs 
dan toe op een analyse van mutatieprocessen, waarvan zij me-
nen deze het beste via de Gewestelijke Arbeidsbureaus op het 
spoor te kunnen komen. In het onderzoeksontwerp waarvan hier 
sprake is luidt de probleemstelling dan ook: 'het funktie-
verlies van arbeidsburoos resp. de funktieverschuiving tussen 
arbeidsburoos en alternatieve mechanismen van arbeidsalloka-
tie' (38). 
Althans in het vooronderzoek waarvan hier sprake is, is om 
een aantal redenen naderhand van deze opzet afgeweken. 'Aller-
eerst leek het de onderzoekers toe dat de nadruk vooralsnog 
zou moeten liggen op een zg. marktoptiek. Hiermee wordt be-
doeld een benadering van de personeelsmutatie vanuit het indi-
viduele positie-keuze-aspekt. Sekundair zou blijven de omge-
keerde organisatie-optiek waarmee bedoeld wordt het positie-
toewijzingsaspekt'. Verrassend is de argumentatie voor deze 
keuze: '... dat op zijn minst een tegenwicht nodig lijkt voor 
de tot nog toe betrekkelijk eenzijdige benadering van de 
mutatieproblematiek nl. als een probleem van personeelsvoor-
ziening' (39). Hierboven meen ik nu juist te hebben aange-
toond, dat in de ontwikkeling van arbeidsmarktonderzoek in 
Nederland - en de mutatieproblematiek vormt daarvan een be-
langrijk deel - de eenzijdigheid in de benadering juist ligt 
in een nadruk op de marktoptiek. Gelukkig stellen Van de Braak 
en Faase even verder, dat de gedachte op de achtergrond staat 
deze benadering in het hoofdonderzoek systematisch te verbin-
den met de organisatie-optiek. 
Dit vooronderzoek is dus eerder te rangschikken onder de aan-
bodzijde-onderzoeken, of - zoals Van de Braak en Faase zeggen: 
in dit onderzoek valt de nadruk op het keuze-aspekt, de markt-
optiek. Een centrale betekenis wordt toegekend aan het geheel 
van keuzeprocessen, waarbij men zich vanuit de markt wil af-
vragen hoe potentiële positiebekleders tot een feitelijke po-
sitiekeuze komen. Als analyse-eenheden werden dan ook indi-
viduele werknemers gekozen, te weten geschoolde handarbeiders 
en lager en middelbaar administratief en technisch personeel; 
in elf bedrijven werden in totaal 332 werknemers bij dit voor-
onderzoek betrokken. De vraagstelling in de interviews cen-
treerde zich rond een vijftal aspekten, te weten: 
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- het keuzeproces dat ten grondslag ligt aan het volgen van 
onderwijs ; 
- het arbeidsverleden van de respondent; 
- het keuzeproces dat op de arbeidsmarkt plaatsvindt; 
- de huidige werkkring van de respondent en zijn mutatie-
geneigdheid; 
- persoonlijke kenmerken van de respondent. 
Anderzijds werden uitvoerige interviews gehouden met de perso-
neelsfunktionaris in het bedrijf dan wel met diegene die als 
sekundaire taak het personeelbeleid voerde. Hierbij ging het 
erom enige inhoudelijke indrukken te krijgen van het perso-
neelbeleid, vooral in het kader van de arbeidsmarktproblema-
tiek. De volgende thema's kwamen daarbij ter sprake: 
- de institutionalisering van de personeelsfunktie; 
- het kontakt met de externe arbeidsmarkt; 
- de situatie op de interne arbeidsmarkt (40). 
Op deze wijze werd wel degelijk aandacht besteed aan de zoge-
naamde organisatie-optiek. 
In hun theoretisch model ten behoeve van het hoofdonderzoek 
nuanceren Van de Braak en Faase bovengenoemde probleemstelling 
als volgt: 'de funktieverandering van het arbeidsburoo, gedif-
ferentieerd naar taken als bemiddeling, voorlichting ed. en de 
invloed van deze aktiviteiten op de personeelsmutaties; als-
mede de invloed van alternatieve mechanismen van arbeidsallo-
katie resp. arbeidskeuze' (41). 
Het gepresenteerde model is nog slechts de eerste fase in de 
konstruktie van een uitgewerkt onderzoeksmodel; bovendien 
heeft het eerder een heuristische dan een verklarende funktie. 
Doel is de lokalisering van de geïntroduceerde begrippen op 
basis van de dubbele optiek, zoals Van de Braak en Faase die 
onderscheiden (42). 
In de wisselwerking tussen arbeidsorganisatie en arbeidsmarkt 
onderscheiden zij positbewisseling en positiebezetting. De 
positiebezetting wordt opgevat als de resultante van positie-
toewijzing en positiekeuze, welke ieder op zich het feitelijk 
resultaat zijn van een gevonden evenwicht tussen preferente 
alternatieven en feitelijke realisatiekansen. De positiewisse-
ling resulteert in mutatiestramen en mutatiedispositie (ge-
neigdheid, bereidheid, mogelijkheid, geschiktheid). Als inter-
mediërend element in deze wisselwerking zien Van de Braak en 
Faase een aantal mutatiefaktoren (bemiddeling, marktinforma-
tie, voorlichting, etc). Vereenvoudigd is dit model in onder-




















Hoewel aantrekkelijk in zijn eenvoud, voldoet dit model toch 
niet. Vaak is het onderscheid tussen organisatie en markt niet 
zo duidelijk te maken, dat men - zoals Van de Braak en Faase -
een personeelsmutatie kan definiëren als 'een positiewisseling 
("transfer"), d.w.z. de omslag van een marktrelatie in een 
organisationele relatie en/of omgekeerd' (44). Als men name-
lijk de organisatie beschouwt als een interne arbeidsmarkt 
(wat genoemde auteurs overigens verderop in ander verband ook 
doen), met andere woorden wanneer men de marktoptiek in de 
organisatie invoert, dan levert het werken met de begrippen 
positiekeuze en positietoewijzing problemen op, althans het 
wekt onnodige verwarring. In het algemeen trachten Van de Braak 
en Faase met hun begrippenapparaat oude en beproefde wijn in 
nieuwe zakken te gieten, wat helaas ten koste van de kwaliteit, 
met name de duidelijkheid, gaat. 
Maar beide Rotterdamse sociologen gaan verder. Na de konstruk-
tie van een theoretisch model trachten zij op grond daarvan en 
op grond van het onderzoeksmateriaal uit het vooronderzoek te 
komen tot een aantal hypothesen welke als uitgangspunt voor 
het hoofdonderzoek zijn bedoeld. Van de Braak en Faase vinden 
hun wijze van vorming en formulering van hypothesen terecht 
'hachelijk'. Onder verwijzing naar een gezaghebbend methodo-
loog als De Groot noemen zij de fase van de vorming en formu-
lering van hypothesen hachelijk, 'omdat er niet zoiets bestaat 
als een methodologie van de interpretatie' (45). Nu is dit een 
opmerkelijke opvatting, waar De Groot (nb. in hetzelfde door 
vdB en F geciteerde boek) zeer uitvoerig ingaat op het bestaan 
en de inhoud van de methodologie van de interpretatie (46). 
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Belangrijker is de vraag - nu we toch bij de methodologie 
zijn terechtgekomen -, of hypothesevorming in dit geval geen 
problemen zal opleveren bij de (kennelijk in het hoofdonder-
zoek) voorgenomen toetsing. Van de Braak en Faase noemen de 
konklusies op grond van hun vooronderzoek 'gelegenheidsinter-
pretaties'; zij begeven zich met dit onderzoek 'op een onont-
gonnen terrein'; en zij vinden dat men de gehanteerde termi-
nologie in hun begrippenkader metaforisch dient op te vatten, 
terwijl het model eerder een heuristische dan een verklarende 
funktie heeft (47). Methodologisch zijn daarmee enkele belang-
rijke voorwaarden gegeven voor zogenaamd exploratief, of ex-
plorerend, onderzoek. Naar de mening van diverse gezaghebben-
de methodologen gaat het bij dergelijk onderzoek niet alleen 
om verzameling en ordening van feiten, of om een overzicht van 
'wat er is', maar ook om verwachte en te vinden samenhangen, 
die voor een bepaald theoretisch of praktisch doel relevant 
worden geacht. Een scherpe formulering van die samenhangen in 
de vorm van een uitgewerkte theorie of toetsbare hypothesen 
ontbreekt als uitgangspunt van onderzoek, maar kan hoogstens 
als uiteindelijk resultaat van het onderzoek worden bereikt 
(48). Van een uitgewerkte theorie is hier echter (nog) geen 
sprake en inhoeverre de gestelde hypothesen verifieerbaar zul-
len zíjn is de vraag. De hypothesevorming heeft belangrijke 
konsekwenties voor de operationalisering, stellen Van de Braak 
en Faase terecht (49), overigens zonder nader op de inhoud van 
die konsekwenties in dit geval in te gaan. Verifikatie wil 
zeggen dat er een methode moet bestaan, waarmee men kan vast-
stellen of de uitspraak waar(schijnlijk) is. Over die methode 
wordt niets gezegd, zelfs niet of zij überhaupt voorhanden is. 
Maar, deze vragen zijn waarschijnlijk prematuur. Immers de 
rapportering van het hoofdonderzoek moet nog komen. Eerst 
daarna kunnen de hier gesignaleerde vragen worden beantwoord. 
2.4.2 Het onderzoek 'beroepskeuze en werkgelegenheid' 
Een ander omvangrijk onderzoek dat in het raakvlak van vraag-
en aanbodzijde gesitueerd kan worden is de studie van de Nij-
meegse sociologen Carpay en Van Westerlaak 'naar de betekenis 
van de werkgelegenheid ter plaatse voor de beroepskeuze van 
abituriënten van LTS en ULO' (50). Het betrof hier het (voor-
lopige?) sluitstuk van een serie beroepskeuze-onderzoeken, die 
sinds 1965 door het Instituut voor Toegepaste Sociologie en 
het Sociologisch Instituut van de Katholieke Universiteit'te 
Nijmegen werden opgezet en uitgevoerd (51). 
Uitgaande van de beroepskeuze als sociologisch probleem, en 
zich in hun onderzoek uitdrukkelijk richtend op beroepskeuze 
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als een proces - wat beide auteurs doen - zou men ook deze 
studie wellicht eerder als een 'aanbodzijde-onderzoek' kun-
nen aanmerken. Waar zij anderzijds echter de werkgelegenheid 
ter plaatse als een duidelijk keuzebepalend kriterium cen-
traal stellen, speelt ook de vraagzijde in hun onderzoek een 
belangrijke rol. 
Het beroepskeuzeproces verklarend als een sociaal gekonditio-
neerde vorm van gedrag, zien Carpay en Van Westerlaak dit be-
roepskeuzegedrag als resultante van een positionele oriënta-
tie van de kiezer, zowel als van een autonome werking van an-
dere sociale strukturen. Wat dit laatste betreft stellen zij, 
dat de werkgelegenheid blijkbaar voortdurend een zeer belang-
rijke rol speelt, waar het gaat over de mogelijkheden en be-
perkingen van de kiezer (52). Middels hun onderzoek willen zij 
dan ook 'inzicht verkrijgen in de faktoren en processen die 
zich op dit knooppunt van werkgelegenheid en beroepskeuze 
voordoen'. 'Het is de bedoeling van het onderzoek' - aldus 
Carpay en Van Westerlaak - 'om zo nauwkeurig mogelijk na te 
gaan in hoeverre, op welke momenten, ten aanzien van welke 
keuze-aspekten en op welke wijze de beroepskeuze van jongeren 
door de bestaande werkgelegenheid wordt beïnvloed'. Het gaat 
er hen dus om allereerst vast te stellen, of er een invloed 
van de werkgelegenheid op de beroepskeuze is, waarna zij in 
tweede instantie deze invloed aan een nadere analyse onder-
werpen. Of er een invloed van de werkgelegenheid waarneembaar 
is trachten de onderzoekers te kons tateren 'door na te gaan 
of er verschillen in beroepskeuze bestaan tussen kiezers bin-
nen verschillende werkgelegenheidsstrukturen'. Daarnaast poog-
den zij na te gaan, 'hoe in verschillende werkgelegenheidsge-
bieden de werkgelegenheidsstruktuur en de individuele kiezer 
elkaar ontmoeten', onder invloed van welke beroepskeuzeproces-
sen deze ontmoeting tot stand komt en 'hoe dat proces van be-
ïnvloeding zich afspeelt' (53). 
Carpay en Van Westerlaak kozen een drietal gebieden met onder-
ling verschillende werkgelegenheidsstrukturen, te weten: 
twee extreem verschillende en een tussentype. Een moeilijkheid 
bij de oordeelsvorming over deze aanpak is echter het feit dat 
zij het begrip werkgelegenheid nergens duidelijk definiëren en 
het (daardoor?) in verschillende betekenissen gebruiken. 
Belangrijker echter acht ik het bezwaar van de beperking - hoe 
nauwgezet op zichzelf uitgevoerd - tot slechts drie gebieden, 
te weten de gemeenten Zwolle, Oss en Nijmegen. De selektie-
procedure van regionale arbeidsmarkten en de daarbij gebruikte 
basisgegevens, zoals door Carpay en Van Westerlaak gehanteerd, 
lijkt nogal arbitrair en niet goed bruikbaar om regionale 
werkgelegenheids- of arbeidsmarktstrukturen op bevredigende 
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wijze te typeren (54). Ook de ingevoerde beperking tot de 
eindexamenabituriënten van de schooltypen LTS en ULO wordt 
onvoldoende gemotiveerd. 
Beroepskeuze wordt door Carpay en Van Westerlaak opgevat als 
een proces, bestaande uit een groot aantal elkaar in de tijd 
opvolgende beslissingen van allerlei aard, die in veel geval-
len sociaal gekonditioneerd zijn. Daarbij is niet alleen 
sprake van individuele wensen en keuzen en een beïnvloeding 
daarvan door de sociale omgeving, maar vindt er tegelijk een 
stuk arbeids- of beroepsbepaling plaats vanuit de voorgegeven 
plaatsingsmogelijkheden in een bepaald gebied. Hun onderzoek 
richtte zich uitdrukkelijk op dit knooppunt van werkgelegen-
heid en individuele beroepskeuzeprocessen (55). 
Het bleek echter dat de verschillen in werkgelegenheidsstruk-
tuur, zoals door de auterus werden onderscheiden, nauwelijks 
van invloed waren op de aard van de beroepskeuze. Daarbij komt 
dat een werkgelegenheidsstruktuur niet hetzelfde is als een 
(regionale) beroepenstruktuur. Dat de onderzochte abituriënten 
in alle gebieden terechtkwamen in ongeveer dezelfde beroepen 
staat dan ook los van de regionale werkgelegenheidsstruktuur. 
De aan de eerste vraag van de probleemstelling ten grondslag 
liggende hypothese dat 'wanneer de werkgelegenheid ter plaatse 
de beroepskeuze beïnvloedt kan dit waargenomen worden door 
verschillen in beroepskeuze tussen vergelijkbare groepen jon-
geren in naar werkgelegenheidsstruktuur verschillende gebie-
den' (56) werd door dit onderzoek niet helemaal bewaar-
heid. 
Natuurlijk is hiermee niet gezegd dat er helemaal geen invloed 
van de werkgelegenheid ter plaatse op de beroepskeuze zou zijn. 
Carpay en Van Westerlaak meenden evenwel deze invloed te kun-
nen konstateren aan regionale verschillen. En dát bleek een 
- overigens interessante! - misvatting. 
Wel konstateren zij, dat de konfrontatie tussen kiezer en werk-
gelegenheid maakt dat deze werkgelegenheid op drie manieren 
van betekenis is (57), te weten als: 
1. Realiseringsmogelijkheid van tevoren ontwikkelde wensen en 
voorkeuren van de kiezer. 
2. Aanbieder van mogelijkheden voor kiezers die tevoren geen 
wensen en voorkeuren ontwikkeld hadden. 
3. Harde struktuur waarin geen plaats is voor ontwikkelde voor-
keuren en wensen. 
Nauw samenhangend hiermee is het in de beroepskeuze realiseren 
van de belangrijkst geachte algemene waarden die aan het keuze-
proces ten grondslag liggen. Beroepskeuze, bedrijfskeuze en 
waardenrealisatie kombinerend kregen Carpay en Van Westerlaak 
toch een genuanceerd beeld van de invloed van de werkgelegen-
heid op de feitelijke keuzeprocessen. 
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Hoe verloopt nu de beïnvloeding van de werkgelegenheid en wel-
ke faktoren spelen daarbij een rol? Wat betreft de beroeps-
keuzeprocessen van LTS-ers blijkt dat het sociaal milieu van 
herkomst onafhankelijk van de werkgelegenheid ter plaatse 
vooral richtinggevend is (cursivering van mij; HGH). Daar-
naast is de bekendheid met werkmogelijkheden in hun omgeving 
voor LTS-ers medebepalend (58). Voor de ontwikkeling van be-
roepswensen blijken met name een drietal informatiebronnen 
van belang: 
1. Personen uit de direkte omgeving. 
2. Een stuk persoonlijke ervaring in de eigen leefwereld of 
de eigen omgeving. 
3. De school met zijn vakrichtingen als verwijzing naar be-
roepen (59). 
Het blijken dus veeleer het sociale milieu, de direkte omge-
ving en de school te zijn die het referentiekader vormen dan 
de werkgelegenheidsstruktuur ter plaatse dat doet. 
Een andere opmerkelijke uitkomst van het onderzoek van Carpay 
en Van Westerlaak is, dat voor een heel groot gedeelte van de 
onderzochte LTS-ers de aktiviteiten op de arbeidsmarkt van de 
bedrijven waarin zij gaan werken van geen betekenis zijn. 
'Niet minder dan 56 procent komt in een bedrijf terecht dat 
nauwelijks aan systematische wervingsaktiviteiten toekomt 
(vooral kleinere bedrijven)' (60). De nadelen van de beper-
kingen van het onderzoek, zoals hierboven genoemd, doen zich 
hier echter pijnlijk voelen. De voor arbeidsmarkttheorie en 
-beleid zo belangrijke vraag in hoeverre de wederzijdse beïn-
vloeding van vraag- en aanbodzijde van de markt in het samen-
spel tussen vraag en aanbod tot uiting komt, wordt hiermee 
niet beantwoord. Maar de gevonden vingerwijzing lijkt wel van 
belang. Voor ULO-jongens blijkt de zaak overigens nog aanzien-
lijk vager te liggen. Kennelijk is het uitgebreid lageronder-
wijs (thans MAVO) inderdaad meer algemeen vormend onderwijs 
dan de beroepsopleidingen van de LTS (61). 
Het inzicht in het verloop van beroepskeuzeprocessen en het 
tot stand komen en realiseren van beroepswensen hebben Carpay 
en Van Westerlaak met hun onderzoek aanmerkelijk weten te ver-
diepen en nuanceren. Dit is de grote verdienste van hun stu-
die. Uit de traditie van de Nijmeegse beroepskeuze-onderzoeken 
kreeg daarbij hun aandacht voor het eigenlijke beroepskeuze-
proces een zwaar aksent. De in de probleemstelling centraal 
staande vragen hoe, en door welke faktoren de werkgelegenheid 
ter plaatse de beroepskeuze beïnvloedt, kregen een veel min-
der sterke nadruk. Niet in de laatste plaats wellicht, omdat 
die invloed slechts betrekkelijk gering bleek te zijn. Behalve 
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tussen de centrumgemeenten en hun randgemeenten bleken er geen 
noemenswaardige verschillen in werkgelegenheidsstrukturen te 
bestaan ten aanzien van de beroepskeuze. En waar wel een dui-
delijke beïnvloeding werd gekonstateerd (met name bij de bouw-
nijverheid in de randgemeenten) bleek 'moeilijk te zeggen 
langs welke lijnen deze invloed van de lokale werkgelegen-
heidsstruktuur precies verloopt' (62). Een rechtstreeks en 
duidelijk antwoord op het gestelde probleem heeft hun onder-
zoek dan ook niet opgeleverd. Bovendien is het jammer dat 
Carpay en Van Westerlaak niet zijn toegekomen aan arbeids-
markt-theoretische interpretaties van de resultaten van hun 
onderzoek. Wat überhaupt als 'theoretische evaluatie' (par. 4, 
hfdst. 9, p. 300-307) wordt aangediend blijkt niet meer te zijn 
dan een samenvatting van de gevonden resultaten met een enkele 
verklarende opmerking. Dat neemt niet weg dat op nauwgezette 
manier een schat aan gegevens werd verzameld, die, in vergelij-
king met andere bevindingen, ons inzicht in het funktioneren 
van arbeidsmarkten zal kunnen vergroten. 
2.4.3 Het onderzoek naar 'de werkgelegenheid in de bouw-
nijverheid ' 
Tenslotte dient hier een recent onderzoek naar 'de werkgele-
genheid in de bouwnijverheid in het krachtenveld van vraag en 
aanbod' te worden vermeld, dat in samenwerking tussen het Eco-
nomisch Instituut voor de Bouwnijverheid te Amsterdam en het 
Instituut voor Sociaal-Wetenschappelijk Onderzoek van de Katho-
lieke Hogeschool te Tilburg werd verricht (63). Het betreft 
hier 'een analyse van de verklarende faktoren voor de ontwik-
keling van de bouwberoepsbevolking in Nederland in de jaren 
1962/1971'. 
Behalve het feit dat deze publikatie een belangrijk aktueel 
makro-probleem behandelt, namelijk de ontwikkeling van het ar-
beidsbestand in de bouwnijverheid, is dit onderzoek hier met 
name van belang, omdat 'een algemeen arbeidsmarktmodel ter 
verklaring van de omvang van het arbeidsbestand in een bedrijfs-
tak' wordt gegeven. Als centraal theoretisch uitgangspunt werd 
Van Rompuy's opvatting overgenomen, dat 'het peil van de te-
werkstelling dat in de gehele volkshuishouding, in een bedrijfs-
tak of in een onderneming wordt bereikt, afhangt van de vraag 
én het aanbod van arbeidsdiensten' (64). 'De verschuiving in 
de marktverhoudingen, de grotere keuzevrijheid van werknemers 
en onderwijskundige ontwikkelingen vormen er aanleiding toe om 
het aanbod van werknemers mede te zien als bepalende faktor 
van het arbeidsbestand. Het arbeidsbestand of de struktuur van 
de personeelsbezetting is volgens deze hypothese dan ook geen 
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direkte afspiegeling van de behoefte aan arbeid van de vraag-
zijde of behoeft dit althans niet te zijn', aldus Van Wezel, 
die als rapporteur van genoemd onderzoek optrad (65). 
Een tweede theoretische gedachte welke ten grondslag ligt aan 
het geponeerde arbeidsmar'ttmodel heeft betrekking op de rela-
tie tussen vraag en aanbod van werknemers. Daarbij worden 
twee konkurrerende hypothesen vermeld. Enerzijds wordt gewe-
zen op de mogelijkheid, dat de vraag naar werknemers de pri-
maire stuwende kracht is van de dynamische ontwikkelingen op 
de arbeidsmarkt (66). De vraag naar werknemers loopt vooruit 
op het aanbod van werknemers; het aanbod past zich aan aan de 
vraag. Daartegenover staat de opvatting, dat de ontwikkeling 
in beroepsvoorkeuren en kenmirken van het aanbod een bepaalde 
ontwikkeling in de kenmerken en de voorkeuren van de vraag 
teweeg brengen. Verandering in de kenmerken van de beroeps-
bevolking, met name een toename van het opleidingsniveau, kan 
een verandering in beroepsvoorkeuren bewerkstelligen. Een 
voorkeur voor hoofdarbeid boven handarbeid en voor geschoold 
werk boven ongeschoold werk zou het gevolg kunnen zijn. Vol-
gens deze tweede opvatting is het mogelijk, zo meent Van Wezel, 
dat de voorkeuren van werknemers voor funkties wat kwaliteit 
en geschooldheidsgraad betreft vooruitlopen op wat de vraag-
zijde aan kwaliteit en vereist scholingsniveau van de funkties 
kan bieden (67). 
Uit het onderzoek kwam naar voren, dat de centrale hypothese 
dat het arbeidsbestand in de bouwnijverheid bepaald wordt door 
aanbod- en vraagfaktoren bevestigd wordt. 'De vraag naar werk-
nemers heeft ruim 2x zo groot effekt op de ontwikkeling van 
het totaal arbeidsbestand en van de bruto arbeidskapaciteit 
als de aanbodfaktor' (68). Waarmee overigens niet gezegd is, 
dat de vraagfaktoren veel belangrijker zijn dan de aanbodfak-
toren. 
Wat betreft het tweede theoretische uitgangspunt, bleek ten 
eerste dat de relatieve invloed van de aanbodfaktor ten op-
zichte van die van de vraagfaktor afneemt, naarmate het scho-
lingsniveau van het bestand hoger is. Reden voor Van Wezel om 
de hypothese, dat de vraag naar werknemers de primaire stuwen-
de kracht is van de dynamische ontwikkelingen op de arbeids-
markt, vooralsnog af te wijzen. De opvatting, dat onwikkelin-
gen in beroepsvoorkeuren en kenmerken van het aanbod mede de 
ontwikkelingen in de vraag naar werknemers bepalen, werd daar-
entegen wel bevestigd. 'De voorkeur van werknemers voor funk-
ties wat kwaliteit en geschooldheidsgraad betreft lopen voor-
uit op wat de vraagzijde aan kwaliteit en vereist scholings-
niveau van de funktie kan bieden. De deelmarkt voor minder ge-
schoolden is dan ook in potentie een markt, waar arbeidstekor-
ten kannen ontstaan en de deelmarkt voor hoog-geschoolden een 
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markt, waar arbeidsoverschotten kunnen ontstaan' (69). 
De onderzoeksresultaten evaluerend komt Van Wezel tenslotte 
tot een viertal beleidsmaatregelen, die de omvang van het ar-
beidsbestand/de werkgelegenheid in de bouwnijverheid beïnvloe-
den. Belangrijker dan deze beleidsmaatregelen lijkt voor het 
hier gestelde doel de theoretische konceptie, dat vraag en 
aanbod elkaar wederzijds beïnvloeden en dat daarbij niet in 
alle gevallen het aanbod zich aanpast aan de vraag, maar ook 
de vraag zich kan aanpassen aan het aanbod. In de ontwikke-
ling van arbeidsmarktonderzoek in Nederland is dit - voor 
zover mij bekend - tot nu toe de eerste keer dat een even-
waardige relatie tussen vraag- en aanbodfaktoren op de ar-
beidsmarkt als theoretisch uitgangspunt voor onderzoek wordt 
genomen. Het is daarbij echter jammer, dat Van Wezel meent 
dat bij analyse van de aanbodfaktoren een sociologische bena-
dering meer centraal dient te staan, terwijl een primaire aan-
dacht voor de vraagzijde een meer ekonomische benaderingswijze 
rechtvaardigt (70). Dit lijkt mij niet juist. Zowel de aanbod-
zijde als de vraagzijde van de arbeidsmarkt lenen zich beide 
zowel voor sociologische als ook voor ekonomische benaderings-
wijzen. Misschien speelde het historische gegeven dat socio-
logen meer aandacht koesterden voor aanbodfaktoren en ekono-
men voor vraagfaktoren (onbewust) een rol? 
Het hier besproken onderzoek in het raakvlak van vraag- en 
aanbodzijde samenvattend kom ik tot de konklusie, dat het tot 
nu toe vooral gaat om keuzeprocessen: positiekeuze en/of be-
roepskeuze. Van de Braak en Faase hanteren een zogenaamde 
marktoptiek en een organisatieoptiek. Enerzijds vraagt men 
zich vanuit de markt af hoe potentiële positiebekleders tot 
een feitelijke positiekeuze komen; anderzijds gaat het vanuit 
de arbeidsorganisatie om de mogelijkheden die via personeel-
beleid worden gebruikt om potentiële positiebekleders tot een 
feitelijke positiekeuze te brengen. Op vergelijkbare wijze, 
zij het vanuit een wat verschillend vertrekpunt, zien Carpay 
en Van Westerlaak het beroepskeuzegedrag als resultante van 
een positionele oriëntatie van de kiezer, zowel als van een 
autonome werking van sociale strukturen (i.e. de werkgelegen-
heid). Antwoord op de vraag hoe de beroepskeuze van jongeren 
door de bestaande werkgelegenheid wordt beïnvloed, was het 
doel van hun onderzoek. Ook hier gaat het om de vraag hoe po-
tentiële positiebekleders tot een feitelijke positiekeuze ko-
men. 
In beide onderzoeken gaat het dus om arbeidsallokatie in de 
zin van het (doen) bezetten van arbeidsposities. Carpay en 
Van Westerlaak bezien het feitelijk bezetten van een arbeids-
positie terecht niet als iets op zichzelf staands, maar als 
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deel van een langdurig proces waarbij verschillende 'strate-
gische keuzemomenten' een volgende fase in het beroepskeuze-
proces richtinggeven. Van de Braak en Faase gaat het meer om 
de feitelijke positiebezetting als resultante van positietoe-
wijzing en positiekeuze. (Terzijde zij hier opgemerkt, dat 
zich voortdurend verwarring voordoet door inkonsistent be-
gripgebruik. Te onderscheiden zijn de begrippen beroepskeuze, 
arbeidskeuze en positiekeuze. Op de inhoud van deze begrippen 
kom ik in hoofdstuk 4 nader terug). 
In beide gevallen vormt het geheel van de arbeidsallokatie-
processen het onderwerp van studie. In beide gevallen ook ligt 
de nadruk toch nog grotendeels op de aanbodzijde van het markt-
gebeuren, terwijl de bijdrage aan de vorming en uitbouw van 
een meer algemene arbeidsmarkttheorie uiterst summier, zo niet 
geheel afwezig, blijkt te zijn. Bij het (voor)onderzoek 'opti-
male arbeidsallokatie' ligt de nadruk op een benadering van de 
personeelsmutatie vanuit het individuele positiekeuze-aspekt, 
terwijl het positietoewijzingsaspekt sekundair blijft. Bij het 
onderzoek 'beroepskeuze en werkgelegenheid' gaat het om het 
beroepskeuzeproces van LTS- en ULO-abituriënten, waarbij de 
invloed van de regionale werkgelegenheidsstruktuur als keuze-
beïnvloedende faktor weliswaar centraal objekt van onderzoek 
is, maar (als onderzoeksresultaat) toch niet duidelijk kon 
worden vastgelegd. 
Het gebrek aan theorievorming is Van de Braak en Faase (nog) 
niet geheel aan te rekenen. Het betreft immers een vooronder-
zoek; het laatste woord is nog niet gesproken. Wel ontwikke-
len zij een theoretisch model ten behoeve van het hoofdonder-
zoek, maar meer dan een schematisch begrippenkader is dit mo-
del niet en van eenduidigheid in de begripsvorming is voorals-
nog geen sprake. Maar ook hier past een gereserveerd afwachten 
waar het gepresenteerde model nog slechts de eerste fase in de 
konstruktie van een uitgewerkt onderzoeksmodel wordt genoemd. 
Dat desondanks mede op grond van dit summiere model hypothesen 
als uitgangspunt voor het hoofdonderzoek worden geformuleerd, 
noemen Van de Braak en Faase terecht 'hachelijk'. 
Carpay en Van Westerlaak geven in het eerste hoofdstuk van hun 
onderzoeksverslag een theoretisch overzicht van het beroeps-
keuzeproces. Een duidelijk theoretisch kader waarin de inter-
relaties tussen beroepskeuze, c.q. positiekeuze, en positie-
toewijzing worden geplaatst ontbreekt echter. Ook bij de sa-
menvatting en evaluatie van de uitkomsten van hun onderzoek 
komen Carpay en Van Westerlaak niet toe aan plaatsing van hun 
bevindingen in een arbeidsmarkttheoretisch kader, of zelfs 
maar aan het duiden van een richting waarin men theorie en 
modelvorming met betrekking tot de arbeidsallokatie zou kunnen 
zoeken. 
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Van Wezels onderzoek naar 'de werkgelegenheid in de bouwnij-
verheid in het krachtenveld van vraag en aanbod' geeft daar-
entegen wel een duidelijk theoretisch arbeidsmarktmodel. De 
centrale theoretische hypothese, dat het arbeidsbestand (i.e. 
in de bouwnijverheid) zowel van de vraag naar werknemers als 
van het aanbod van werknemers afhankelijk is, als ook de ver-
onderstellingen die betrekking hebben op de invloed van vraag 
en aanbod op de ontwikkeling van het arbeidsbestand, lijken 
bovendien voor de ontwikkeling van een arbeidsmarkttheorie 
van belang. Het door Van Wezel gepresenteerde model zal van-
zelfsprekend nog verder uitgewerkt en getoetst dienen te wor-
den voor andere deelmarkten en arbeidsorganisaties. Dit voor-
beeld van empirisch onderzoek en theoretische analyse, waar-
bij aanbod- en vraagfaktoren een gelijkwaardige rol spelen, 
lijkt echter een belangrijke stap voorwaarts in de ontwikke-
ling van arbeidsmarktonderzoek in Nederland. 
2.5 Samenvatting 
Natuurlijk is met deze opsomming van arbeidsmarktonderzoek 
lang niet alle bestaande onderzoek op dit terrein rechtvaar-
dig weergegeven. Dat is ook niet nodig. Enige op zichzelf 
hoogst belangwekkende onderzoeken, waarvan echter het theo-
retisch belang in de hier geschetste ontwikkeling minder 
groot geacht kan worden, werden niet vermeld. De meeste van 
die onderzoeken betreffen een bepaalde arbeidsdeelmarkt, of 
een speciale kategorie op de arbeidsmarkt. De snel toenemen-
de tendentie naar gericht onderzoek op een bepaald aspekt van 
het zo komplexe arbeidsmarktgebeuren is overigens een opval-
lende ontwikkeling. In dit verband dienen met name te worden 
genoemd, de onderzoeken van Van Wezel naar 'herintreding in 
het arbeidsproces, een onderzoek onder werklozen' (71), van 
Zanders naar de Omschakeling van een beroepsgroep, een on-
derzoek onder ex-mijnwerkers' (72) en verscheidene onderzoe-
ken naar de arbeidsmarkt voor bepaalde groepen akademici (73). 
Een wat aparte plaats wordt ingenomen door de geografische 
studie van De Smidt over 'bedrijfsstruktuur en arbeidsmarkt 
in een ruimtelijk kader' (74), waarbij het om het ruimtelijk 
gedrag van bedrijven in hun organisatiekader (ondernemingen) 
gaat, voorzover betrokken op de arbeid. 
Wanneer nu de hiervoor geschetste ontwikkeling van arbeids-
marktonderzoek in Nederland puntsgewijs wordt samengevat, dan 
springen enkele tendenties in het oog: 
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a. De relatief late belangstelling van de zijde van de socio-
logie voor arbeidsmarktverschijnselen in het algemeen, en 
in Nederland in het bijzonder. 
b. Toenemende, vooral strukturele, arbeidstekorten waren van-
af het einde der jaren 1950 in steeds groter mate aanlei-
ding tot arbeidsmarktonderzoek. Aanvankelijk ging dit on-
derzoek het niveau van deskriptie op grond van statistisch 
materiaal niet te boven, zodat slechts zeer globale konklu-
sies te trekken waren en van een inzicht in arbeidsmarkt-
bedrag· geen sprake kon zijn. 
c. In een volgende fase van arbeidsmarktonderzoek werd op be-
trekkelijk ruime schaal aandacht besteed aan het arbeids-
marktgedrag van werknemers. Vooral de in omvang toenemende 
strukturele arbeidstekorten in de grote steden en de daar-
uit voortvloeiende arbeidsproblemen waren aanleiding voor 
het centrale thema: de verklaring van het arbeidsgedrag in 
een tijd van onvoldoende arbeidsaanbod, zowel van geschool-
den als van ongeschoolden. Daarbij werd echter door de 
struktuur van het arbeidsaanbod en de houdingen van werk-
nemers op de arbeidsmarkt centraal te stellen een te een-
zijdig aksent gelegd op de aanbodzijde van het marktgebeu-
ren. Bovendien bleef men vaak steken in opinie-onderzoek 
en bij attitudekomplexen betreffende de arbeidsmarktposi-
tie van de handarbeiders. 
d. Struktuurveranderingen op de arbeidsmarkt in de loop der 
jaren 1960 deden het inzicht veld winnen, dat naast een ge-
detailleerd inzicht in belevingsdimensies en oriëntaties 
van het arbeidsaanbod ook analyse van de vraag naar arbeids-
krachten onontbeerlijk is. Met name om tot een juist en 
helder inzicht te kunnen komen betreffende de struktuur en 
het funktioneren van arbeidsmarktprocessen. De uiterst krap-
pe arbeidsmarktsituatie in de tweede helft der zestiger ja-
ren leidde tot toenemende belangstelling voor de rekrutering, 
integratie en binding van personeel in arbeidsorganisaties. 
Feitelijk bleef het onderzoek aan de vraagzijde van de markt 
echter steken bij een analyse van enkele knelpunten op de 
arbeidsmarkt, of van reakties op ervaren personeelstekorten. 
Bovendien waren de onderzoeken in deze periode weliswaar 
zeer omvangrijk, maar zij bleven extensief van karakter en 
beperkten zich tot industriële ondernemingen. Het inzicht 
in het funktioneren van de vraagzijde van de arbeidsmarkt 
is derhalve nog zeer gering. 
e. De ontwikkeling van arbeidsmarktonderzoek aan de vraagzijde 
van de markt loopt ongeveer 10 jaar achter bij soortgelijk 
onderzoek aan de aanbodzijde van de arbeidsmarkt. Een geïn-
tegreerde theoretische visie op het arbeidsmarktgebeuren 
werd daardoor tot voor kort ernstig belemmerd, niet ten 
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laatste door de sterk explorerende en beperkte opzet van 
de vraagzijde-onderzoeken. 
f. In de laatste fase (althans tot nu toe) van de ontwikke-
ling van arbeidsmarktonderzoek in Nederland tracht men het 
inzicht dat vraag- en aanbodzijde in hun onderlinge samen-
hang dienen te worden geanalyseerd en onderzocht, in de 
praktijk te brengen. Centrale betekenis wordt daarbij toe-
gekend aan keuzeprocessen, waarbij men zich vanuit de markt 
wil afvragen hoe potentiële positiebekleders tot een feite-
lijke positiekeuze komen, en anderzijds hoe vanuit lokale 
werkgelegenheidsstrukturen op die positie(beroeps-)keuze 
wordt ingespeeld. Voorts beperkt men zich in onderzoek 
steeds meer tot een bepaalde arbeidsdeelmarkt en/of tot 
een speciale kategorie op de arbeidsmarkt. 
g. Opmerkelijk in de gehele ontwikkelingsgang van arbeids-
marktonderzoek tot nu toe is, dat er van uitvoerige theo-
retische reflektie nauwelijks sprake is. Voor de tot stand 
koming van een sociologische arbeidsmarkt theorie zijn 
bruikbare bouwstenen aangedragen; hier en daar tracht men 
tot een ontwerp(model) te komen; feitelijk gebouwd is er 
nog nauwelijks iets. 
Zoals reeds in hoofdstuk 1 werd vermeld, kunnen dus met name 
een tweetal lakunes worden gekonstateerd in onze kennis be-
treffende struktuur en funktioneren van arbeidsmarkten. In de 
eerste plaats mankeert voldoende inzicht in het gedrag op de 
arbeidsmarkt van de vragers naar arbeidskrachten; ten tweede 
lijkt de tijd rijp voor een arbeidsmarkttheoretische bezin-
ning. Een bijdrage te leveren tot de opvulling van de laku-
nes is het doel van deze studie. 
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3. BEGRIPPENKADER: WAT IS ARBEIDSMARKT? 
3.1 Wat is arbeidsmarkt? 
Het begrip arbeidsmarkt heeft verschillende betekenissen die 
zorgvuldig onderscheiden moeten worden om verwarring en mis-
verstand te kunnen voorkomen. Om die reden dient hier dan ook 
eerst een terminologisch standpunt vastgesteld en ingenomen 
te worden. 
In de vele omschrijvingen die gangbaar zijn komen grofweg 
steeds weer een drietal aspekten naar voren: een ekonomisch, 
een institutioneel en een sociaal element. 
3.1.1 Het ekonomisahe aspekt 
3.1.1.1 De traditionele loon- en arbeidsmarkttheorie 
Het ekonomische aspekt heeft van oudsher de grootste aandacht 
gekregen. Aanvankelijk immers was het denken over de arbeids-
markt goeddeels een denken over marktsituaties als ruilsitua-
ties waarbij de beide marktkomponenten 'vraag en aanbod' lou-
ter als ekonomische grootheden werden beschouwd. De ekonomen 
hanteerden in hun benadering dan ook een marktmodel voor de 
ruil van arbeidsprestaties tegen geld. Voor de hand liggend 
gezien de direkte relatie tussen bewegingen op de arbeidsmarkt 
en de loonvorming in het verleden. 
De traditionele ekonomische loon- en arbeidsmarkttheorie past 
de leer van de grensproduktiviteit op de arbeidsmarkt toe en 
stelt - kort gezegd - dat arbeidslonen op dezelfde wijze als 
goederenprijzen tot stand komen in het vrije samenspel van 
vraag en aanbod, waardoor tussen de gevraagde en aangeboden 
hoeveelheden arbeid een evenwichtssituatie ontstaat. Loonvor-
ming en arbeidsallokatie zijn aldus onlosmakelijk met elkaar 
verbonden in een model van volledige mededinging. Dit model, 
dat homogeniteit, volledige konkurrentie, individuele parti-
cipatie en autonome marktposities van arbeid veronderstelt 
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heeft weinig realiteitswaarde meer. Immers, van een veronder-
stelde direkte relatie tussen het loon en de vraag- en aanbod-
verhouding is slechts beperkt sprake. 
In zijn ontwikkelingsschets van de traditionele ekonomische 
arbeidsmarkttheorie heeft Van Doorn erop gewezen (1), dat er 
op de arbeidsmarkt : 
- niet van een homogeniteit met volkomen uitwisselbaarheid 
van arbeid gesproken kan worden; 
- verschillende marktvormen zijn te onderkennen met een va-
riërende mate van konkurrentie; 
- ten gevolge van de uitoefening van ekonomische macht door 
organisaties van werknemers, werkgevers en de overheid bij 
de loonvorming niet of nauwelijks meer van individuele par-
ticipatie sprake is; 
- ten· gevolge van kollektieve afspraken tussen de betrokken 
organisaties welke de normen voor de ruiltransakties vast-
leggen, de autonome marktposities van de marktpartijen ten 
zeerste zijn aangetast. 
Van Doorn konkludeert dan ook 'tot geleidelijke maar onmisken-
bare afbrokkeling van de klassieke loon- en arbeidsmarkttheo-
rie, die het model van de volledige mededinging als uitgangs-
punt hanteert' (2). 
3.1.1.2 Loonmarkt en werkgelegenheidsmarkt 
Een belangrijk gevolg van bovengenoemde ontwikkeling is, dat 
de arbeidsmarkt, die in de traditionele theorie een eenheid 
van loonvorming en arbeidsallokatie is, nu wordt onderschei-
den in een loonmarkt waarop de regeling van lonen en arbeids-
voorwaarden plaats vindt en een werkgeZegenheidsmarkt waarop 
de ruil tussen vragers en aanbieders tot stand komt (3). Hoe-
wel het onderscheid theoretisch en ideaaltypisch is en het 
onderlinge verband tussen beide marktsoorten groot blijft, 
blijkt afzonderlijke bestudering zinvol. Vooral in situaties 
waar de loonfal'-tor een relatief geringe betekenis in het ar-
beidsallokatieproces heeft - bijvoorbeeld bij een goeddeels 
centraal vastgesteld loon- en prijsbeleid zoals in ons land -, 
of verondersteld wordt te hebben (4). 
Drie tendenties bereidden de interesse en bemoeienis van so-
ciologische zijde voor. Ten eerste was het de ontwikkeling in 
het stelsel van loon- en arbeidsverhoudingen tot het geïnsti-
tutionaliseerde overleg tussen werknemers, werkgevers en 
overheid. 
In de tweede plaats was het de toenemende autonomie van markt-
processen en marktgedrag op het terrein van de loonvorming en 
bij de arbeidsmobiliteit. 
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En ten derde bracht de situatie van volledige werkgelegenheid, 
zoals wij die aan het eind van de jaren vijftig en in de jaren 
zestig kenden, de sociologen tot het inzicht 'dat de arbeids-
markt meer is dan een markt voor arbeid' (5). 
In de gebruikelijke ekonomische opvattingen wordt onder 'ar-
beid' verstaan: alle menselijke aktiviteiten welke produktie 
ten doel hebben (6). Sociologen en psychologen leggen daaren-
tegen nadruk op het sociale karakter van arbeid. Heel globaal 
geformuleerd beschouwt men in de sociologie arbeid als een 
vorm van sociaal genormeerd handelen. Deze erkenning van ar-
beid als vorm van gedrag maakte de weg vrij voor een sociolo-
gische verklaring van konkrete verschijnselen op de arbeids-
markt . 
Het aanvankelijk door ekonomen ontwikkelde theoretische onder-
scheid in een loonmarkt en een werkgelegenheidsmarkt werd door 
sociologen van harte aangegrepen. Vooral de konstatering van 
Buiter, dat loonverschillen niet doorslaggevend zijn voor de 
oorzaken van arbeidsmobiliteit (7) was reden voor sociologen 
om op zoek te gaan naar de voorwaarden en vormen van arbeids-
marktgedrag. Ook Lulofs wees erop, dat de voorkeursoordelen 
van werknemers aanleiding geven loonverschillen te verwachten 
voor overeenkomstige werkzaamheden (8). Sociologisch zijn de 
marktimperfekties juist de empirische gegevens waarop het 
theoretisch ontwerp van de arbeidsmarkt zal moeten steunen, 
meent Van Berkel dan ook terecht (9). 
Ter Hoeven, de eerste Nederlandse socioloog die zich op uit-
voerige en systematische wijze met arbeidsmarktonderzoek bezig 
hield, omschrijft de arbeidsmarkt zeer algemeen 'als het totaal 
van processen dat plaats vindt tussen de vragers en aanbieders 
van arbeidsprestaties, waardoor zowel de ruil als de prijsvor-
ming van de desbetreffende arbeidsprestaties tot stand komen' 
(10). In navolging van Lulofs en Pen maakt ook hij daarbij on-
derscheid tussen: 
1. de loonmarkt, waar de prijzen voor de arbeidsprestaties wor-
den vastgesteld; en 
2. de werkgelegenheidsmarkt, waar de verdeling van de aangebo-
den arbeidsprestaties over de vragers naar arbeid wordt ge-
regeld. 
Ter Hoeven wijst er daarbij op, dat dit onderscheid zin heeft, 
omdat dergelijke verschillen duidelijk aanwezig zijn - zeker 
in de Nederlandse situatie, waar de lonen worden vastgesteld 
in onderhandelingen tussen werkgevers- en werknemersorganisa-
ties - en het ruilproces en de prijsvorming op de arbeids-
markt vrijwel nooit gelijktijdig in onderlinge afhankelijk-
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heid van elkaar tot stand komen. Er is dus een duidelijke in-
stitutionele scheiding tussen het loonvormingsproces en het 
arbeidsallokatieproces op de arbeidsmarkt. Het zijn niet lan-
ger de marktpartijen zelf, die in het loonvormingsproces het 
kontrakt afsluiten, maar de organisaties waarin zij (hoewel 
vaak niet allen) zijn vertegenwoordigd, stelt Van Voorden. 
Met hem kan men zich dan ook terecht afvragen in hoeverre er 
hier inderdaad nog van een marktvorm sprake is (11). 
Anderzijds wordt het onderscheid minder zinvol geacht, omdat 
er in feitelijke zeer gespannen submarkten wel degelijk loon-
onderhandelingen worden gevoerd in het direkte kontakt tussen 
werkgever en werknemer, waarbij meerprijzen worden vastgesteld 
boven de centraal vastgestelde CAO-beloningen. Van Voorden 
wijst er in dit verband op, dat aan het loonvormingsproces, 
hoezeer ook beïnvloed door andere faktoren en overwegingen, 
niet de invloed van bewegingen en ontwikkelingen op de werk-
gelegenheidsmarkt kan worden ontzegd. 'Verschijnselen als 
grijze of zwarte lonen, ranginflatie en het optreden van kop-
pelbazen wijzen op een blijvende band tussen beide markten. 
Indien het institutionele loonzettingsproces al te zeer van 
de vraag- en aanbodverhoudingen verwijderd raakt, verschuift 
het feitelijke loonvormingsproces naar de plaats waar de allo-
catie plaatsvindt' (12). 
Ook Den Broeder gaat het te ver een werkgelegenheidsmarkt en 
een loonmarkt te onderscheiden, 'hoewel kan worden toegegeven 
dat onder invloed van de collectieve loonvaststelling hier en 
daar en voor verscheidene beroepscategorieën tot op zekere 
hoogte geen individuele onderhandelingen meer over de loon-
hoogte plaatsvinden' (13). 
In ekonomische kring is men evenmin overal even enthousiast 
over het onderscheid in een loon- en een werkgelegenheids-
markt. In zijn ekonomische theorie van de arbeidsmarkt noemt 
De Wit deze scheiding tussen de ruil zelf en de vaststelling 
van de voorwaarden 'gekunsteld en ondoelmatig (...) omdat ruil 
nu eenmaal impliceert dat partijen overeenstemming bereiken 
over de te ruilen hoeveelheden bij bepaalde voorwaarden. Het 
een kan niet plaats vinden zonder het ander. Of ze tot een ac-
coord komen op grond van een voorstel van één van beiden, of 
op grond van voor de desbetreffende arbeid geldende normale of 
voorgeschreven voorwaarden, of op andere gronden, doet daar 
niets aan af' (14). 
Voorts merkt De Wit zeer terecht op, dat ook het begrip werk-
gelegenheidsmarkt niet erg doelmatig is. 'Ten eerste gaat het 
op de arbeidsmarkt niet om de ruil van werkgelegenheid, maar 
om die van arbeid. Ten tweede is het eenzijdig het zo voor te 
stellen dat via de arbeidsmarkt slechts allokatie van arbeid 
plaats vindt. Het karakter van de ruil brengt mede dat aan 
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beide zijden van de markt aanpassingen plaats hebben. Er is 
dus zowel sprake van een allocatieproces van arbeid, aan de 
aanbodzijde, als van een allocatieproces van productieve 
activiteiten, aan de vragerszijde' (15). 
Met de erkenning van de bezwaren tegen dit ideaaltypisch on-
derscheid in een loonmarkt en een werkgelegenheidsmarkt, geef 
ik er toch de voorkeur aan mij te konformeren aan het sinds 
o.m. Lulofs, Ter Hoeven, Buiter en Van Berkel ingeburgerde 
spraakgebruik. Het is wellicht beter om in het huidige sta-
dium van theoretische ontwikkeling de bestaande terminolo-
gische verwarringen niet met een nieuw begrip nog te vergro-
ten. Indien in deze studie wordt gesproken over 'arbeids-
markt' wordt daarmee uitsluitend de werkgelegenheidsmarkt, 
of wellicht duidelijker de allokatiemarkt, bedoeld. Daarmee 
wil niet gezegd zijn, dat de arbeidsbeloning geheel buiten 
beschouwing zal worden gelaten, maar alleen dat deze als ge-
geven zal worden aanvaard. De loonvormingsprocessen vormen 
hier geen objekt van studie. Den Broeder geeft steun aan deze 
stellingname, waar hij het wel mogelijk acht het allokatie-
proces afzonderlijk te bestuderen, mits het loon als gevolg 
of als voorwaarde van allokatie, naast verscheidene andere 
(en, volgens De Smidt, wellicht belangrijkere (16)) faktoren 
niet wordt genegeerd als behorend tot een ander onderwerp. 
Den Broeder wijst er in dit verband op, 'dat het kunnen ver-
werven van een loon, al is dat via de wetgeving of collectie-
ve onderhandelingen genormeerd, invloed heeft op de bereid-
heid tot deelnemen aan het arbeidsbestel en soms ook op het 
arbeidsmarktgedrag van de werknemer, terwijl het moeten beta-
len van een loon medebepalend is voor het al of niet aantrek-
ken van personeel, dus voor de stand en ontwikkeling van de 
werkgelegenheid' (17). 
3.1.2 Het institutionele aspekt 
Het institutionele aspekt komt voort uit de samenhang tussen 
ruilbetrekkingen en organisationele relaties. Van Doorn en 
Lammers (18) verstaan onder een markt 'een sociale structuur, 
die is samengesteld uit ruilbetrekkingen', waarbij ruil -
d.v.z. de uitwisseling van bijdragen, i.e. arbeidsprestaties 
- het fundamentele proces op de markt vormen. De ruilbetrek-
kingen worden onderhouden door marktpartijen, die op de markt 
bepaalde marktposities innemen. Daar de marktpartijen in prin-
cipe betrekkelijk autonoom kunnen beslissen over hun wijze van 
deelneming aan de ruilprocessen bestaat er vaak een nogal wan-
kel evenwicht tussen hen. We zagen inmiddels dat het markt-
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mechanisme in zijn funktioneren drastisch is beperkt door kol-
lektieve afspraken tussen de betrokken organisaties, terwijl 
ook de individuele participatie van personen goeddeels ver-
dween door koördinatie met betrekking tot gemeenschappelijke 
doeleinden. De ruilbetrekkingen kunnen zelfs zozeer worden 
vastgelegd, dat zij overgaan in organisationele betrekkingen 
(19). De aldus ontstane marktorganisaties zijn die sociale 
strukturen die de handeling van de ruil tot stand brengen. 
In dit verband lijkt het gewenst erop te wijzen, dat in de 
ekonomie onderscheid wordt gemaakt tussen het konkrete en het 
abstrakte marktbegrip (20). Met het eerstgenoemde begrip be-
doelt men het bijzondere organisme om de handeling van de ruil 
tot stand te brengen, ook wel de centrale plaats waar vragers 
en aanbieders elkaar ontmoeten. Limperg spreekt in dit verband 
van de teahnisahe markt (21). De Wit wijst er daarbij op, dat 
niet hoeft te worden gedacht aan de persoonlijke aanwezigheid 
van de vragers en aanbieders. Het gaat er meer om dat de kon-
takten worden gecentraliseerd. Een markt voor arbeid in de 
zin van een plaats waar vragers en aanbieders werkelijk samen-
komen, komt in feite praktisch niet voor (22). Bij het abstrak-
te marktbegrip gaat het om de ekonomische processen, die op de 
(technische) markt plaatsvinden: de ruilhandelingen en de 
prijsvorming. Aangezien dit marktbegrip de ekonomische funkties 
van de markt aanwijst, geeft Lulofs er de voorkeur aan te spre-
ken van de fimktionele markt (23). 
Onder het institutionele aspekt is de arbeidsmarkt ook als 
struktuurvorm te beschouwen. Zoeven kwam het begrip sociale 
strukticur ter sprake. Onder sociale struktuur is te verstaan 
'een netwerk van sociale betrekkingen en sociale verhoudingen' 
(24). Bij de arbeidsmarkt als een sociale struktuur gaat het 
niet slechts om een netwerk van interpersoonlijke betrekkingen, 
maar vooral om een samenspel van komplementaire (markt)posi-
ties. 
Voorts is een begrenzing in de tijd van groot belang, omdat de 
aard van de faktoren die vraag en aanbod en het gebeuren op de 
arbeidsmarkt bepalen afhankelijk is van de lengte van de perio-
de waarin die bepaalde arbeidsmarktsituatie zich voordoet. Ook 
de mate waarin een aantal faktoren variabel is hangt hiervan 
af. Met andere woorden, arbeidsmarktsituaties van gisteren en 
van morgen kunnen aanzienlijk van elkaar verschillen. Boven-
dien wordt het konkrete gebeuren op de arbeidsmarkt beïnvloedt 
door het feitelijk historisch gebeuren (25). 
Zoals bij Van Doorn en Lammers is ook hier het begrip sociale 
struktuur te nuanceren. Ook een arbeidsmarkt is te omschrij-
ven als 'een betrekkelijk duurzaam samenstel van sociale be-
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trekkingen en verhoudingen, verbonden door sociale posities1 
(26). De graad van duurzaamheid kan daarbij, naar marktsitua-
tie, aanzienlijk verschillen. Een verder komplicerende faktor 
is het feit, dat de verschillende onderdelen van een arbeids-
markt niet allemaal in gelijke relaties tot elkaar staan. Er 
zijn marktpartijen die nauwere betrekkingen met elkaar hebben 
dan met anderen. De wijze waarop de marktpartijen zich onder-
ling verhouden en de wijzigingen daarin kunnen van invloed 
zijn op het aantal en de omvang van de ruiltransakties en 
daarmee op de arbeidsmarktsituatie. 
Van Voorden heeft het institutionele aspekt centraal gesteld 
door arbeidsmarktverschijnselen te benaderen vanuit het be-
grip institutionalisering. Hij konstateert terecht dat er een 
komplexe relatie bestaat tussen institutionalisering en orga-
nisatie en een grote mate van overeenkomst tussen institutio-
nalisering en sociale strukturering. Geheel synoniem acht 
Van Voorden beide laatste begrippen overigens niet: 'bij in-
stitutionalisering gaat het om meer dan strukturering. Waar 
het bij sociale structurering gaat om de stolling, beklijving, 
verduurzaming van sociale posities en relaties, richt het in-
stitutionaliseringsproces zich ook op de verduurzaming van 
sociale rollen, normen en waarden' (27). 
Wat de verhouding institutie-organisatie betreft haakt ook 
Van Voorden weer in op Van Doorn waar deze konkludeert, dat 
het organisatieverschijnsel 'in sterke mate bepaald wordt 
door het institutionele patroon waarbinnen het organisatie-
verschijnsel optreedt', en dat aldus 'de realisering van het 
organisatieprincipe in de eerste plaats door de institutie be-
paald, begrensd en beperkt' wordt (28). Maar Van Voorden nuan-
ceert meer, door te stellen, 'dat een institutie niet in 
structurele vorm behoeft te zijn neergeslagen. Waar een be-
paalde norm, bijvoorbeeld met betrekking tot de hoogte van het 
minimumloon, raakt "geïnstitutionaliseerd" dan ontstaat er een 
institutie, zonder dat er organisatiestructuren aan te pas ko-
men'. In zijn zienswijze kan een sociale norm die aanslaat, 
die maatschappelijk steun ondervindt, zich dus tot een insti-
tutie ontwikkelen. Waar een sociale normering wel struktureel 
vorm wordt gegeven vervaagt het onderscheid tussen institutie 
en organisatie. Zo beschouwd, acht Van Voorden het organisatie-
begrip (struktureel) onderdeel van het institutiebegrip (29). 
Onder institutionalisering verstaat van Voorden dan: 'de bewus-
te poging tot of het onbewuste •proces van verduurzaming van 
normen, waarden of doetstettingen, die in de meest vergaande 
vorm hun weerslag vinden in een struatuur' (30). En dit be-
grip op de arbeidsmarkt toepassend komt hij tot een 'institu-
tionele theorie van de arbeidsmarkt' waarbij hij bewuste of 
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gestuurde institutionaliseringsprocessen onderscheidt van 
onbewuste of ongestuurde institutionaliseringsprocessen. Bo-
vendien zijn er meerdere institutionaliseringsprocessen moge-
lijk, waarbij hij - in navolging van Lambers - met name zoge-
naamde interne en exteime institutionalisering onderscheidt. 
'Het eerstgenoemde proces wordt op gang gebracht door de be-
langhebbende marktpartijen met het oog op hun specifieke wel-
vaartsdoelstellingen. De externe institutionalisering wordt 
gedragen door boven de marktpartijen gestelde organen (31). 
Van Voorden stelt, dat een bewust of gestuurd institutiona-
liseringsproces met betrekking tot de arbeidsmarkt de keuze 
heeft uit een drietal strategieën (32): 
1. (partiële) uitschakeling van de arbeidsmarkt; 
2. beïnvloeding van externe gegevens v'n de arbeidsmarkt 
(arbeidspotentieel en arbeidsplaatsen); 
3. beïnvloeding van arbeidsmarktgedrag (mobiliteit). 
Bij onbewuste of ongestuurde institutionaliseringsprocessen 
gaat het om een verduurzamingsproces dat niet het gevolg is 
van doelbewuste beleidsaktie. Als voorbeeld noemt Van Voorden 
hier voor wat betreft de arbeidsmarkt koppelbazen en uitzend-
bureaus; 'zij komen op als resultaat van het functioneren 
van de markt en zijn niei. het gevolg van bewuste beleids-
aktie'. Waarbij hij erop wijst, dat onvrede met het funktio-
neren van de marktinherente onbewuste of ongestuurde markt-
technieken overigens wel aanleiding kan zijn tot bewuste be-
leidsaktie; bijvoorbeeld: 'de bewuste ingreep van het beleid 
in de vorm van een verbod, behoudens vergunning, van het ver-
schijnsel koppelbaas' (33). 
Samenvattend onderscheidt Van Voorden op de arbeidsmarkt in 
zijn algemeenheid een viertal institutionaliseringsprocessen: 
'a. Het onbewuste of ongestuurde proces van institutionalise-
ring van markttechnieken: de plaatsen of kanalen waar 
feitelijke ruilprocessen zijn gelocaliseerd. 
b. Het onbewuste of ongestuurde proces van institutionalise-
ring door de ontwikkeling van typische arbeidsmarktken-
merken die zich manifesteren in relatieve deelmarkten. 
c. Het bewuste (gestuurde) institutionaliseringsproces waar-
binnen het marktproces functioneert. Het institutionali-
seringsproces dat het marktgebeuren reguleert (marktge-
richtheid) of uitschakelt (marktmijding); de zgn. externe 
institutionalisering. 
d. Het bewuste (gestuurde) institutionaliseringsproces aan 
één zijde van de arbeidsmarkt, dat of uit is op marktregu-
lering of op marktmijding; de zgn. interne institutionali-
sering' (34). 
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3.1.3 Het sociale aspekt 
Vermeulen wijst op de ontwikkeling van een sterk plaatsgebon-
den marktsituatie in vroeger tijden (slaven- en arbeidersmarkt) 
naar een abstrakt begrip dat duidt op 'alle plaatsen tezamen 
waar arbeidsverhoudingen tot stand komen, kunnen komen of te-
nietgaan' (35). Zijn omschrijving heeft enerzijds het voor-
deel, dat op deze wijze afstand genomen wordt van het begrip 
markt in de gangbare zin van het woord, terwijl anderzijds een 
duidelijker sociale komponent wordt ingebouwd. Vanuit de ge-
lijkwaardigheid van de faktoren kapitaal en arbeid benadrukt 
Vermeulen dat uitgegaan zal moeten worden van de mens. 'De 
produktie en het produkt zijn voor de mens even belangrijk als 
de wijze waarop en de omstandigheden waaronder geproduceerd 
wordt. In dit licht gezien is niet alleen de producerende mens 
van belang, maar evenzeer de wijze waarop de mens zijn plaats 
in het arbeidsproces gaat innemen en de wijze waarop hij op 
dit moment wordt voorbereid. Evenzo zal de wijze waarop hij 
het arbeidsproces verlaat duidelijk afgestemd moeten zijn op 
de mens en dus sociaal verantwoord' (36). 
Dat het arbeidsloon alléén niet allesbepalend is bij de ruil-
processen op de arbeidsmarkt werd hiervoor al genoemd. Zowel 
Van Doorn als Bouman, en in hun navolging Van Berkel, Buiter 
en recentelijk ook Van Voorden, hebben erop gewezen dat de 
socioloog andere dan zuiver ekonomische maatstaven aanlegt om 
ekonomische verschijnselen te verklaren. De institutionalise-
ring van het ruilproces vertoont per vraag- en aanbodsituatie 
verschillen, die elk op hun beurt van verstrekkende sociale 
betekenis kunnen zijn. Van Doorn stelde, dat het vooral de 
vaktradities, spelregels en prestatienormen zijn die de maat-
schappij rond de arbeid heeft opgebouwd - en niet die arbeid 
als zodanig - waardoor het gedrag institutioneel is bepaald. 
'Mét zijn beroepsarbeid is tevens de maatschappelijke positie 
van het individu gegeven: zijn plaats op de maatschappelijke 
ladder en zijn kansen deze verder te beklimmen, zijn politie-
ke sympathieën, zijn leven in de lokale gemeenschap, wellicht 
ook zijn rol in kerk en verenigingsleven, ten slotte de aard 
van zijn gezinsleven en de vooruitzichten die hij zijn kinde-
ren bieden kan. In het kort samengevat: zijn relaties tot de 
hem omringende maatschappij worden sterk bepaald door zijn 
inbedding in de sociale orde, die wij het arbeidsbestel heb-
ben genoemd' (37). Ook Van Berkel stelde, dat het sociologisch 
onjuist zou zijn, de ruilsituatie te beperken tot arbeid en 
geldloon. 'Het proces van vraag en aanbod omvat meer komponen-
ten dan deze' - aldus Van Berkel -, waarbij hij erop wijst dat 
de vorm van het inkomen kan verschillen (weekloon of maandloon) 
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en dat de werkkracht van arbeiders meer 'koopwaar' is dan die 
van anderen, gelet op de systemen van financiële prikkels en 
de extra betaling voor extra arbeidstijd, die op de eersten 
wel, op de anderen nauwelijks worden toegepast. Eveneens zijn 
er tussen de hiërarchische niveaus per bedrijf verschillen van 
technisch-organisatorische en sociale aard, die men met het 
aangaan van de ruil mede moet aksepteren (38). 
Nog andere inzichten doen opgeld. 'Een overwegende oriëntering 
op de materiële kanten van de arbeidsrelatie maakt geleidelijk 
plaats voor toenemende belangstelling voor de immateriële po-
sitie', aldus Schafrat (39). Met het sociale aspekt wordt dan 
ook bepaald niet alleen een benadering vanuit het individu be-
oogt, met aandacht voor de ontwikkeling van behoeftepatronen, 
ontplooiingskansen, vorming, opleiding, karrièreperspektieven 
en de daaraan gekoppelde taakstrukturering. Maar ook, en voor-
al, gaat het om een perspektief waarbij op algemeen maatschap-
pelijk terrein en/of op het niveau van de arbeidsorganisatie 
wordt gestreefd naar een humanisering van de arbeid, c.q. de 
arbeidsmarkt. Het gaat dan om de ontwikkeling en de tewerk-
stelling van menselijke arbeid, waarbij een dergelijke 'huma-
nisering' als doelstelling zou kunnen gelden, dat wil zeggen 
'het inbrengen van individuele/sociale deelaspecten als cri-
teria onder de toewijzingsfunctie' (40). Onder de meer indivi-
dualiserende doelstellingen rekent Van Voorden, in navolging 
van Albeda, 'arbeidsvreugde, ontplooiing, geluk, waarin per 
individu via het arbeidsmarktbeleid een optimale inschakeling 
wordt nagestreefd' (41). Een herwaardering van arbeid en vrije 
tijd, en daarmee een bevorderen van een zo hoog mogelijk wel-
zijn voor zoveel mogelijk personen, beginnen op de arbeids-
markt en in het arbeidsmarktbeleid in toenemende mate in het 
centrum van de belangstelling te komen. De felle aanval van 
Van Voorden op het primaat van de ekonomische groei in het 
arbeidsmarktbeleid is mede hieruit te verklaren (42). Boven-
dien variëren de mogelijkheden van het individu zich een zin-
volle plaats in de maatschappij te verwerven voortdurend met 
de zich kontinu wijzigende arbeidsmarktsituaties. Te denken 
valt aan wijzigingen in vormen van werkloosheid, technolo-
gische ontwikkeling, schaalverkleining en schaalvergroting, 
die bij voortduring het werkgelegenheids- en arbeidspotentieel 
beïnvloeden (43). Het arbeidsaanbod ondergaat voorts 'de beïn-
vloeding van onder meer nieuwe onderwijsvoorzieningen, leer-
plichtverschuiving voor jeugdigen, een twijfelachtige verla-
ging van de leeftijdsgrens van Oudere' werknemers, de inscha-
keling van de gehuwde vrouwen in het arbeidsproces en het 
overschot aan HBO-ers en academici' (44). 
Deze en dergelijke maatschappelijke ontwikkelingen en daarmee 
de mogelijkheden en kansen op de arbeidsmarkt kunnen per per-
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soon, en per arbeidsmarktsituatie aanmerkelijk verschillen. 
Arbeidsgedrag en daarmee arbeidsmarktgedrag varieert daarmee 
per beroepsrol en per marktpositie. Het is - sociologisch 
gezien - dan ook niet mogelijk de arbeid uit het oogpunt van 
vraag en aanbod los te maken van de sociale positie van de 
werknemers of van de in een afzonderlijke arbeidsorganisatie 
gehanteerde normen en verwachtingen die op zichzelf weer de 
exponent van een sociaal-ekonomische orde zijn (45). Het zal 
duidelijk zijn, dat sociale posities, marktposities, maat-
schappelijke posities, normen en verwachtingen, etc. geen 
onveranderlijke grootheden zijn, maar in een voortdurend maat-
schappelijk veranderingsproces zijn ingebed. Deze maatschap-
pelijke veranderingen komen in de struktuur van de arbeids-
markt ook voortdurend tot uiting. Door de ruilprocessen nood-
zakelijkerwijs ook als sociale processen te beschouwen levert 
de socioloog zijn specifieke bijdrage. 
3.2 Verschillende marktpartijen en verschillende deelmarkten 
3.2.1 Verschillende marktpartijen 
In het voorgaande werd al duidelijk, dat de vragers en aan-
bieders van arbeid op de arbeidsmarkt de marktpartijen vor-
men. Maar wie moeten als vragers en aanbieders van arbeid 
worden beschouwd? 
Vooropgesteld zij, dat het in het algemeen om alle soorten ar-
beid gaat: zowel hoofd- als handarbeid, zowel leidinggevende als 
uitvoerende arbeid, en dat ook de vrije beroepsuitoefening tot 
arbeid wordt gerekend. Om vast te stellen wie wel en wie niet 
tot de marktpartijen behoren, maakt De Wit onderscheid tussen 
potentiële en aktuele vragers en aanbieders (46). Potentiële 
vragers en aanbieders bestaan uit hen die arbeid zouden kunnen 
vragen en aanbieden, maar dat in feite onder de heersende om-
standigheden niet doen. De redenen om het niet te doen kunnen 
- aldus De Wit - velerlei zijn. Aan de vraagzijde zullen het 
voornamelijk redenen van ekonomische aard zijn die worden be-
paald door de aantrekkelijkheid om bepaalde produktieve akti-
viteiten voort te zetten of uit te breiden. Zo kunnen bijvoor-
beeld plannen om te fuseren met anderen, of om interne reorga-
nisaties door te voeren, voor bedrijven aanleiding zijn geen 
aktieve rol te spelen op de arbeidsmarkt. Aan de aanbodzijde 
spelen naast ekonomische vaak ook andere overwegingen een be-
langrijke rol. De in vergelijking met het buitenland relatief 
geringe participatie van (т.п. gehuwde) vrouwen aan het Neder­
landse arbeidsproces berust goeddeels op een traditioneel 
normbesef en vaak op prestige-overwegingen (47). Door verande-
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ringen in maatschappelijke positie, bijvoorbeeld ten gevolge 
van het overlijden van de echtgenoot, het uit huis gaan van 
kinderen, een sterke daling van de gezins inkomsten, etc. kun-
nen deze potentiële aanbieders dan worden gemobiliseerd en als 
aktieve aanbieders gaan optreden. 
In navolging van De Wit reken ik de potentiële vragers en aan-
bieders niet tot de marktpartijen. Ze kunnen wel van invloed 
zijn op de markt, omdat ze onder bepaalde omstandigheden kun-
nen worden gemobiliseerd en dan als aktuele vragers en aanbie-
ders gaan optreden. Hoewel niet tot de marktpartijen gerekend, 
kunnen het potentiële aanbod en de potentiële vraag indirekt 
dus wel van belang zijn. Naar omvang, aard en omstandigheden 
waaronder ze kunnen worden gemobiliseerd is het toch raadzaam 
met hun mogelijke invloed rekening te houden. 
De arbeidsmarkt omvat dus uitsluitend de betrekkingen tussen 
aktuele vragers en aanbieders. De Wit maakt daarbij nog onder-
scheid tussen gebonden en ongebonden vragers en aanbieders. 
Tot de gebonden vragers en aanbieders rekent hij diegenen die 
effektief ruilkontakt hebben waardoor hun behoeften aan arbeid 
respektievelijk werkgelegenheid voor een bepaalde periode wor-
den bevredigd, bijvoorbeeld voor de duur van een arbeidsover-
eenkomst. 
Ongebonden aanbieders zijn zij die werk zoeken maar geen werk 
hebben. Ongebonden vragers zijn zij die zitten met een onver-
vulde vraag naar arbeidskrachten. De gebonden en ongebonden 
aanbieders tezamen vormen de beroepsbevolking; de ongebonden 
aanbieders vormen de 'arbeidsreserve'. 
Het is in dit verband goed er nogmaals op te wijzen dat vaak 
- met name bij beleidskwesties inzake arbeidsvoorziening en 
werkgelegenheid, maar ook in het spraakgebruik - slechts de 
ongebonden vragers en aanbieders tot de marktpartijen worden 
gerekend. Dit is verwarrend, ondoelmatig en onjuist. Terecht 
meent De Wit, dat de verklaring gelegen is in het feit dat 
ongebonden vraag en aanbod de saldi zijn van het marktproces 
en als zodanig belangrijke indikaties verschaffen over de si-
tuatie op de arbeidsmarkt (48). Regelmatig wordt met name van 
de verhouding tussen de geregistreerde vraag en het geregis-
treerde aanbod (arbeidsreserve) gebruik gemaakt ter beoorde-
ling van de arbeidsmarktsituatie. Van Wezel stelde reeds, dat 
dit verhoudingscijfer een niet valide maatstaf is voor de wer-
kelijke verhouding tussen vraag en aanbod, vooral omdat de ge-
registreerde vraag een onbetrouwbaar gegeven is. Terecht meent 
Van Wezel dan ook, dat een zeer grondige studie gewenst is 
naar de vraag inhoeverre de geregistreerde vraag overeenkomt 
met de werkelijke vraag (49). 
Een andere verklaringsfaktor voor het feit dat men in het al-
gemeen slechts de ongebonden vragers en aanbieders tot de 
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marktpartijen rekent, is dat deze kategorieën zich doorgaans 
het aktiefst op de externe arbeidsmarkt gedragen, waardoor 
allerlei aktiviteiten en regelingen, zoals bijvoorbeeld ar-
beidsbemiddeling, werkverschaffing, werkloosheidsverzekering, 
etc. vaak juist op hen gericht zijn. De kwantitatieve omvang 
van de kategorieën ongebonden vragers en aanbieders is echter 
relatief klein en naar samenstelling voortdurend aan wijzi-
gingen onderhevig. Analyse van deze saldi van het marktproces 
alléén is niet voldoende, omdat ze het resultaat vormen van 
de wisselwerking tussen de totale vraag en het totale aanbod 
en alleen uit deze zijn te verklaren, meent De Wit (50). De 
totale vraag en het totale aanbod dienen bij verklaringen van 
arbeidsmarktverschijnselen dan ook relateringsbasis te zijn. 
En voor een juist en helder inzicht in het arbeidsmarktgebeu-
ren is het noodzakelijk om de relaties tussen de totale be-
schikbare en gebruikte hoeveelheden arbeid in de beschouwingen 
te betrekken. Daarom is het gewenst ook de gebonden vragers en 
aanbieders tot de marktpartijen te rekenen. 
3.2.2 Verschillende arbeidsdeelmarkten 
Naar samenstelling en geografische spreiding zijn de marktpar-
tijen niet gelijkmatig verdeeld. Bovendien hebben noch de 
vraagzijde van de markt (werkgevers), noch de aanbodzijde 
(werknemers) in het ruilproces onbeperkte keuzemogelijkheden. 
Immers, werkgevers hebben in een bepaald stadium van hun pro-
duktie-aktiviteiten behoefte aan bepaalde soorten arbeid. An-
derzijds zijn de beroepsbekwaamheden waarover werknemers be-
schikken vrijwel steeds gespecialiseerde en dus beperkte be-
kwaamheden. Van volledige mededinging is op de arbeidsmarkt 
om verschillende redenen geen sprake, zoals hiervoor reeds 
werd betoogt. Met name niet, omdat de marktpartijen doorgaans 
gebonden zijn aan een beperkt aanbod respektievelijk een be-
perkte vraag op een beroepsgewijze of regionaal te onderschei-
den segment van de arbeidsmarkt (51). De belangrijkste te on-
derscheiden segmenten zijn hiermee genoemd: 
a. beroepsgewijze, of funktionele arbeidsdeelmarkten; en 
b. geografische, of regionale arbeidsdeelmarkten. 
3.2.2.1 funktionele arbeidsdeelmarkten; de theorie der niet-
mededingende groepen 
Het verschijnsel dat, ten gevolge van de ver doorgevoerde 
specialisatie naar beroepen en funkties in ons arbeidsbestel, 
er naar scholingsgraad te onderscheiden kategorieën zijn waar-
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tussen nauwelijks enige konkurrentie op de arbeidsmarkt moge-
lijk is, heeft de grondslag gevormd voor de zogenaamde theovie 
der niet-mededingende groepen ('non-competing groups') (52). 
Dat wil zeggen, een schilder kan niet zonder meer het beroep 
van een metaaldraaier uitoefenen en omgekeerd is dat evenmin 
het geval. Feitelijk zijn er zoveel arbeidsdeehnarkten als er 
onuitwisselbare beroepen zijn. Een - wat Van Berkel noemt -
'verticale differentiëring dus van de arbeidsmarkt' (53), om-
dat grenzen worden gesteld die de mobiliteit van werknemers en 
dus de konkurrentie om de beschikbare werkgelegenheid belemme-
ren. De arbeidsverdeling en de daaruit voortvloeiende specia-
lisatie belemmert de mogelijkheid van beroepsverandering. In 
veel gevallen is de overgang van het ene beroep naar het ande-
re middels training en (om)scholing in principe wel mogelijk. 
Maar Buiter wijst erop, dat het verschijnsel van de niet-mede-
dingende groepen betrekking heeft op een aantal positiediffe-
rentiaties van groeperingen, die weinig of niet door her-allo-
katieprocessen worden beïnvloed (54). Van Voorden stelt, dat 
deze differentiaties zowel in vertikale als in horizontale 
richting werken, 'waarbij de vakkennis tengevolge van arbeids-
verdeling en verdergaande specialisatie de belangrijkste 
variabele vormt' (55). 
Van Berkel signaleert een interessante ontwikkeling in dit 
verband (56). Hij meent, dat aanvankelijk de verschillen in 
maatschappelijke positie van diverse aanbodgroepen aanleiding 
vormde om de 'non-competing groups' op de arbeidsmarkt tevens 
als 'non-reference groups' te beschouwen. 'Dat wil zeggen: 
niet alleen ontbraken in feite de mogelijkheden tot mededin-
ging, maar tevens was de houding van genoemde groeperingen 
op de arbeidsmarkt inzake lonen, secundaire arbeidsvoorwaar-
den en werkomstandigheden veel minder sterk dan thans een ver-
gelijkende houding'. Enerzijds echter door, ten gevolge van 
steeds verder gaande arbeidsdeling en specialisering ontstane, 
marktposities die naar opleidingsniveau verwantschap vertonen; 
anderzijds door een toenemende doorzichtigheid van de totale 
arbeidsmarkt ten gevolge van de grote publiciteit over lonen 
en arbeidsvoorwaarden en de door vakbeweging en massakommuni-
katiemedia gestimuleerde ambitie in de welvaartsparticipatie 
niet 'achterop' te raken, worden de beroepsuitoefening, de 
arbeidsomstandigheden en de beloning thans met die van anderen 
vergeleken. De vroegere, naar sociale positie uiteenlopende 
'non-competing groups' zijn tegenwoordig meer en meer vervan-
gen door beroepsgroepen, die in sociale positie weinig ver-
schillen, en daardoor in veel sterkere mate ook tevens refe-
rentiegroepen voor elkaar zijn. 'De verticale indeling van de 
markt - resulterend in verschil in werk, arbeidsloon en socia-
le status - gaat aldus over in een, naar specialistische ken-
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nis horizontaal gedifferentieerd niveau van arbeidsaanbod: 
een verfijning van de structuur van de arbeidsmarkt in tal 
van institutionele deelmarkten', aldus Van Berkel. Van Voorder 
vindt overigens, dat deze 'non-competing groups' niet steeds 
tevens 'non-reference groups' zijn. Hij meent, dat arbeids-
narktstruktureringen met name geschieden door verschillen in 
begaafdheden en opleiding. In hoeverre deze institutionele 
faktoren ook zullen zijn ingegeven door bepaalde voorkeuren, 
dan wel deze tot gevolg zullen hebben, zal sociaal-psycholo-
gisch onderzoek nog dienen aan te tonen (57). 
Een der belangrijkste onderscheidingen op de arbeidsmarkt tus-
sen funktionele deelmarkten is tot nu toe de driedeling in 
geschoolde, geoefende en ongeschoolde arbeid. Belangrijk van-
wege de ingrijpende wijzigingen in de beroepsbevolking die be-
zig zijn zich te voltrekken, waardoor verschuivingen ontstaan 
die tot spanningen op de arbeidsmarkt leiden. Met name de snel 
toenemende participatie aan opleidingsmogelijkheden, waardoor 
de behoefte een 'beroep' uit te oefenen en waarmee een grotere 
kans op meer welvaart en meer prestige vervuld wordt, doet het 
vroegere massale aanbod van 'ongeschoolden' even snel slinken. 
De deelmarkt voor ongeschoolde, onopgeleide arbeiders krijgt 
daardoor nauwelijks aanvulling uit de jeugdige leeftijdsklas-
sen en brokkelt dientengevolge af of dreigt soms geheel te 
verdwijnen. Anderzijds worden door veel bedrijven voor het ar-
beidsproces nog ongeschoolde arbeiders gevraagd, en bij geble-
ken onvindbaarheid vaak ver buiten 's lands grenzen gerekru-
teerd. 
Ook voor 'geoefenden', dat wil zeggen degenen die zonder for-
mele opleiding voor een bepaald vak toch niet ongeschoold 
zijn omdat hun ervaring in bepaalde werkzaamheden hen een 
zekere specialisatie heeft gegeven, geldt in zekere zin het-
zelfde (58). In een land als het onze, waar aan formele oplei-
dingen en diploma's vaak een overdreven hoge waarde wordt ge-
hecht, nemen geoefenden op de arbeidsmarkt dikwijls vergelijk-
bare posities in als ongeschoolden. 
Toch is de traditioneel sterke positie van de vakbekwame ar-
beiders in hoge mate ondergraven, meent Buiter. Als één der 
opmerkelijkste resultaten van zijn onderzoek ziet hij de uit-
komst, dat 'blijkens het effect op de mobiliteit en op de uit-
eindelijke loonresultaten, de marktpositie van vakbekwamen en 
routinewerkers, van 'ruwe werkers' en van hen die 'hun handen 
schoon houden', thans maar weinig meer uiteenloopt' (59). 
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3.2.2.2 veg-ionále cœbeidsdeelmarkten; arbeidsmob-iliteit 
Niet alleen in funktionele zin zijn arbeidsdeelmarkten be-
grensd, ook in ruimtelijke zin bestaan er grenzen. Het aantal 
mogelijke marktkontakten en de relaties tussen de marktpartij-
en zijn voor elke arbeidsmarkt mede afhankelijk van het gebied 
waarover die markt zich uitstrekt. Dergelijke geografische 
arbeidsdeelmarkten zijn te onderscheiden in lokale, geweste-
lijke (of regionale), nationale en internationale arbeidsmark-
ten. De uitgestrektheid van dergelijke deelmarkten is ener-
zijds afhankelijk van de ontwikkeling van de verkeerstechniek 
en wordt dan bepaald door de mogelijkheid voor de werknemer 
om dagelijks tussen woon- en werkplaats heen en weer te rei-
zen. Aan de andere kant wordt de uitgestrektheid mede gedefi-
nieerd door het geografisch gebied waarbinnen de arbeidsallo-
katie zich voor die beroepsgroep redelijkerwijs nog kan vol-
trekken. Twee voorbeelden: 
1. Een werknemer wonend in Vlissingen en door diverse sociale 
relaties aan die woonplaats gebonden, zal wel een baan wil-
len aksepteren in Middelburg, desnoods in Goes, maar niet 
in Groningen (bij gelijkblijvende arbeidsomstandigheden en 
beloning). In Groningen gaan werken zou verhuizen betekenen 
en daarmee het verbreken van sociale relaties en het aan-
knopen van nieuwe elders. Daar zou een aanzienlijke posi-
tieverbetering tegenover moeten staan, en dan nog ... 
2. Een bedrijf te Vlissingen, dat voor bepaalde produktietaken 
hoog gespecialiseerde vaklui nodig heeft, maar deze noch in 
Vlissingen, noch in Middelburg en zelfs niet in Goes, doch 
- na veel zoeken - wel in Groningen kan krijgen, kan trach-
ten door aantrekkelijke arbeidsvoorwaarden deze werknemers 
te bewegen naar zijn vestigingsplaats te verhuizen. 
Schuurmans stelt, dat uit de literatuur blijkt, dat men over 
het algemeen niet bereid is langer dan 45 minuten te reizen 
naar het werk (enkelvoudige reistijd) (60). Op grond van de 
aanname, 'dat men redelijkerwijze slechts daar kan en zal wer-
ken, waar men binnen 45 minuten kan arriveren', komt hij tot 
een ruimtelijke begrenzing van regionale arbeidsmarkten waar-
bij de bereikbaarheid van de kern per bus, trein, auto, fiets, 
of te voet binnen 45 minuten als grensstellend kriterium geldt. 
Vermeulen stelt in dit verband, dat de omvang van de regionale 
arbeidsdeelmarkten mede wordt bepaald door het kostenvraagstuk 
(61). 'Dit wordt duidelijk in tijden van verminderde werkge-
legenheid', meent hij. 'De werknemers (pendelaars) die door de 
onderneming over grote afstand worden vervoerd en dus duur 
zijn, lopen grote kans ontslagen en dus teruggeworpen te wor-
den op de regionale arbeidsdeelmarkt waar zij feitelijk thuis 
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horen. Hieruit blijkt dat een regio die voedingsgebied is 
voor een centrum met een hoge graad van werkgelegenheid daar-
door gaat behoren tot de arbeidsdeelmarkt van dat centrum'. 
Een der belangrijkste oorzaken voor het ontstaan van geogra-
fische deelmarkten is dus de geringe verplaatsbaarheid van de 
arbeid. Zowel door materiële faktoren (kosten, woonruimte, 
onderwijs, e.d.) als door psychologische (gehechtheid aan de 
streek, angst voor de nieuwe omgeving, gevoel van onzekerheid, 
e.d.) wordt arbeidsmobiliteit belemmerd. Lulofs acht het op-
vallend, 'dat men bij het onderscheid in niet-mededingende 
groepen in het algemeen ruime aandacht schenkt aan het ver-
schijnsel van de sociale gelaagdheid en aan de belemmeringen, 
die zich ten aanzien van de sociale mobiliteit voordoen' (62). 
Hij wijst er dan op, dat mobiliteitsbelemmeringen eveneens 
voorkomen op het horizontale vlak. Ook hier zou men van niet-
mededingende groepen kunnen spreken, al hebben deze voor de 
arbeidsallokatie een andere betekenis dan in de oorspronke-
lijke theorie werd bedoeld. 
Buiter maakt bij mobiliteitsbelemmeringen onderscheid tussen 
mob-iliteitsgeneigdheid en mobiliteitsgeschiktheid (63). Hoe-
wel hij deze begrippen nergens definieert, stelt hij dat de 
mobiliteitsgeneigdheid wordt bepaald door persoonskenmerken, 
zoals leeftijd, loopbaanfase, opleiding, sexe, geneigdheid te 
veranderen, loongevoeligheid, e.d., waarvan met name verschijn-
selen als 'de mate van kongruentie van verwachtingen en erva-
ringen en van aspiraties en feitelijke positie' afhankelijk 
zijn. De mobiliteitsgeschiktheid hangt af van kenmerken als 
leeftijd, scholingsgraad, bedrij fs-, beroeps- en branchegebon-
denheid, persoonlijke ekonomische positie en de werkgelegen-
heidssituatie in bedrijf, beroep en regio. 
De eenzijdige 'aanbodszijde oriëntatie' van Buiter blijkt uit 
het feit, dat hij het alleen heeft over de mobiliteitsgeneigd-
heid en -geschiktheid van werknemers. Ook bij de aanpassingen 
van werkgevers (c.q. bedrijven) aan ervaren spanningen op de 
arbeidsmarkt zou men mobiliteitsgeneigdheid en mobiliteitsge-
schiktheid zinvol kunnen onderscheiden. De geneigdheid om 'het 
werk naar de man te brengen', met name bij geringe mobiliteit 
van werknemers, kan afhankelijk verondersteld worden van de 
ekonomische positie van het bedrijf of de bedrijfstak, van 
vestigingsfaktoren, met name van de aanwezigheid en beschik-
baarheid van (potentiële) arbeidskrachten, van industrialisa-
tiebeleid, afzetmogelijkheden, transportmogelijkheden, be-
drijf sgrootte, enz. De geschiktheid tot 'vestiging elders' kan 
afhankelijk geacht worden onder meer van de ekonomische posi-
tie van het bedrijf, de gebondenheid aan bepaalde ekonomisch-
geografische omstandigheden (bijvoorbeeld een noodzakelijke 
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gebondenheid aan diep vaarwater), de bedrijfsgrootte, enz. 
In navolging van Stewman zou in dit verband onderscheiden 
kunnen worden in: 
a. 'manpower-mobility', als mobiliteit van mensen over banen; 
en 
b. 'vacancy-mobility', als mobiliteit van banen over mensen 
(64). 
De marktoriëntaties, zowel van vragers als van aanbieders van 
arbeid, zijn dan te zien als resultante van de mobiliteitsge-
neigdheid en mobiliteitsgeschiktheid. Wat betreft de industrie 
doet zich daarbij de moeilijkheid voor, dat er vrij sterke 
koncentratietendenties blijken te bestaan. Wat betreft het ar-
beidsaanbod de moeilijkheid, dat men - en zeker de Nederlander 
- over het algemeen nogal 'honkvast' althans streekgebonden 
is. 
Ten slotte dient hier de poging van Zanders vermeld, die in 
zijn studie naar de Omschakeling van een beroepsgroep' (i.e. 
ex-mijnwerkers) vormen van gedwongen mobiliteit analyseerde. 
Voor het klassificeren van een aantal relaties tussen dwang 
bij positiewisseling en houding ten opzichte van de nieuwe 
positie roept Zanders de bekende typologie van Etzioni te 
hulp, waarin binnen organisatorische kaders gehanteerde macht 
en gezag worden afgezet tegen de persoonlijke instelling (64). 
Voortbouwend op Etzioni's model onderscheidt Zanders ten aan-
zien van de arbeidsmarkt een drietal typen: de fr-iktiemarkt, 
de ekonomisahe markt en de preferentiemarkt. De friktiemarkt 
definieert hij als 'een arbeidsmarkt die gedomineerd wordt 
door werknemers die t.g.v. conjuncturele en/of strukturele 
veranderingen binnen het arbeidsbestel noodgedwongen van po-
sitie moeten wisselen' (65). Hij spreekt van een ekonomische 
markt 'wanneer de werknemers die aan het ruilproces deelnemen 
zich voornamelijk door economische motieven laten leiden. In 
het preferentiemarktmodel tenslotte overheersen de werknemers 
die op grond van niet-materiële faktoren vrijwillig van posi-
tie veranderen'. 
Analoog met de typologie van Etzioni veronderstelt Zanders 
bij de genoemde arbeidsmarktmodellen verschillende oriëntaties 
ten opzichte van de nieuwe positie binnen het arbeidsbestel. 
Hoewel Zanders meent, dat dit model met name bij de bestude-
ring van de arbeidsmarkt vruchtbare perspektieven biedt, laat 
hij toetsing ervan achterwege en maakt hij ook niet op andere 
wijze duidelijk welke vruchtbare perspektieven hij op het oog 
heeft. 
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3.2.2.3 interne en exteme arbeidsmarkten 
Behalve de arbeidsdeelmarkten die het gevolg zijn van de ge-
ringe verplaatsbaarheid van de arbeid (regionale deelmarkten), 
of de geringe vervangbaarheid van de arbeid (funktionele deel-
markten) (66), wordt nog een belangrijk onderscheid gevormd 
door de tweedeling in interne en externe arbeidsmarkten. De 
redenering geschiedt hier vanuit de arbeidsorganisatie en de-
finieert de arbeidsmarkt als de plaats waar de ruil tussen 
kwalifikaties van het arbeidsaanbod tegen vergoedingen van de 
arbeidsorganisatie plaats vindt binnen (intern) of buiten (ex-
tern) de grenzen van die arbeidsorganisatie. Het verschil tus-
sen beide is met name gelegen in de afwijkende regels welke de 
ruil tussen de marktpartijen regelen. De verschillen zijn ove-
rigens grotendeels slechts gradueel, ten gevolge van een gro-
tere marktkennis en veelzijdiger marktoriëntaties bij beide 
marktpartijen op de interne arbeidsmarkt ten opzichte van de 
betrekkelijke onbekendheid jegens elkaar op de externe arbeids-
markt. 
Doeringer en Fiore omschrijven het, onder verwijzing naar 
Dunlop, aldus (67): '(...) the internat labor market, an admi-
nistrative unit, such as a manufacturing plant, within which 
the pricing and allocation of labor is governed by a set of 
administrative rules and procedures. The internal labor market 
governed by administrative rules, is to be distinguished from 
the external labor market of conventional economic theory 
where pricing, allocating, and training decisions are con-
trolled directly by economic variables. These two markets are 
interconnected, however, and movement between them occurs at 
certain job classifications which constitute ports of entry 
and exit to and from the internal labor market1 (kursivering 
in origineel). 
De belangen van de marktpartijen als participanten in het ruil-
proces om eikaars mogelijkheden, beperkingen, verwachtingen en 
wensen te kennen doen interne arbeidsmarkten ontstaan. De 'ei-
gen' regels en gang van zaken, waar Doeringer en Fiore op doe-
len, die de interne arbeidsmarktprocessen beheersen, moeten 
niet alleen gezocht worden in de belangen van de marktpartijen 
alleen, maar eveneens in de struktuur van de organisatie. Met 
name gaat het daarbij om de verschillende mate van openheid 
van de organisatie ten opzichte van de externe arbeidsmarkt. 
In navolging van Kerr spreken Doeringer en Fiore dan ook van 
'ports of entry and exit' (68). 
Het grootste deel van de vakatures op de interne markt wordt 
echter vervuld door promotie of overplaatsing van werknemers 
die reeds tot het personeel van de organisatie behoren. Vol-
gens Doeringer en Fiore worden deze vakatures dientengevolge 
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afgeschermd van de direkte invloed en konkurrentie van aan-
bieders vanuit de externe markt. Duidelijk komt een en ander 
ook tot uiting in de omschrijving van Robinson: 'While those 
employed yesterday have some preferential treatment in the 
employment relationship today, wether in security or seniority 
or promotion, there is an internal labour market' (69). 
De externe arbeidsmarkt betreft dan de ruilprocessen welke in 
konkurrentie van verschillende arbeidsorganisaties plaatsvin-
den. Waar in deze studie over arbeidsmarkt wordt gesproken, 
wordt daarmee - tenzij uitdrukkelijk anders vermeld - de ex-
terne arbeidsmarkt bedoeld. 
Met het onderscheid in verschillende arbeidsdeelmarkten wordt 
de relatieve duurzaamheid van bepaalde betrekkingen en verhou-
dingen op de arbeidsmarkt beklemtoond. De aard en de sterkte 
van de relaties die de vorming van deelmarkten bepalen ken-
merkt mede de struktuur van de arbeidsmarkt. Die struktuur is 
vaak uiterst ingewikkeld en ondoorzichtig, omdat zoveel ver-
schillende kenmerken waarnaar men deelmarkten onderscheid te-
gelijkertijd door elkaar heen spelen. Leeftijd, geslacht, be-
roep, scholingsgraad, regio waar men woont en werkt, enz. zijn 
slechts enkele van de kenmerken voor het onderscheiden van 
deelmarkten. Elk kenmerk wordt als het ware één der dimensies 
waarnaar marktposities bepaald worden. De Wit spreekt dan ook 
van het 'multidimensionaal karakter' van de arbeidsmarkt (70). 
Voor de analyse van arbeidsmarktsituaties schept dit vanzelf-
sprekend grote problemen. 
3.2.3 Samenvatting 
De balans uit het voorgaande opmakend is één ding bovenal dui-
delijk: van 'de' arbeidsmarkt kan niet worden gesproken. Waar 
zoveel verschillende faktoren als geslacht, leeftijd, ervaring, 
scholing, voorkeuren en geografische afstanden, maar ook ver-
schillen in vermogen of inkomen, levensstijl, ontwikkeling, 
vriendschappen en aanbevelingen, enz. enz., een rol spelen is 
eerder sprake van een 'versplintering van arbeidsmarkten' (71); 
Clark Kerr sprak van een 'balkanization' (72). Ter Hoeven kon-
stateert dan ook, dat het geven van een bevredigende algemene 
omschrijving van het begrip arbeidsmarkt hierdoor niet weinig 
bemoeilijkt wordt. 'Wat zich in feite meestal afspeelt, is dat 
binnen een bepaald gebied mensen met vergelijkbare eigenschap-
pen op zoek zijn naar gelijksoortige baantjes, terwijl binnen 
datzelfde gebied enigszins verwante werkgevers mensen zoeken 
voor de bezetting van tamelijk overeenkomende open posten' 
(73). 
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Om toch een meer algemene en theoretische omschrijving van 
het begrip arbeidsmarkt als uitgangspunt te kunnen nemen, 
richt ik mij op de door Koefoed gegeven definitie (74): 'De 
arbeidsmarkt is de situatie waarin een arbeidskracht de in-
zet van zijn beschikbare en/of potentiële (opleidings)kwali-
fikaties kan ruilen tegen een vergoeding van een arbeidsorga-
nisatie' . 
Het aantrekkelijke van deze definitie is, dat gesproken wordt 
over de situatie in plaats van de plaats waar de ruil plaats-
vindt. De definitie heeft voorts betrekking op alle situaties 
tussen de beide polen van Onbeperkte' keuze tot 'volledige' 
dwang bij de ruil. Anderzijds zijn er ook tegen deze defini-
tie bezwaren aan te voeren. Zo is het niet juist te spreken 
van 'een arbeidskracht'; het kan ook om meerdere arbeidskrach-
ten tegelijkertijd gaan, om groeperingen, om hele kollektivi-
teiten zelfs. Verder dient men 'de situatie' in dynamische zin 
op te vatten; het gaat daarbij ook om processen, mechanismen, 
strukturen. Tenslotte is het de vraag of de definitie niet te 
sterk refereert aan ekonomische ruil; ik kom daar later nog op 
terug. 
Zoals gezegd neem ik - met alle bezwaren daaraan verbonden -
het onderscheid tussen loonmarkt en werkgelegenheidsmarkt over, 
waarbij in deze studie met arbeidsmarkt alleen de werkgelegen-
heidsmarkt, c.q. de allokatiemarkt, wordt bedoeld. Daarbij 
omvat deze uitsluitend de betrekkingen tussen aktuele vragers 
en aanbieders als marktpartijen. 
Ten gevolge van de beperkte verplaatsbaarheid en de geringe 
vervangbaarheid van de arbeid zijn verschillende arbeidsdeel-
markten te onderscheiden. De arbeidsmarkt krijgt daardoor een 
multidimensionaal karakter. 
Met het hier geschetste begrippenkader - waarmee ik overigens 
op geen enkele wijze pretendeer 'iets nieuws' te brengen - is 
niet gestreefd naar volledigheid. Het gaat er slechts om vast 
te stellen waarover ik in het vervolg spreek als ik het over 
'de arbeidsmarkt' heb. Belangrijker acht ik het ruilproces en 
het allokatiemechanisme, waarover de volgende hoofdstukken 
handelen. 
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4. HET SAMENSPEL VAN VRAAG EN AANBOD 
4.1 Het гигіргооев in sooiologisahe zin 
In de adstruktie op een aantal hiervoor besproken begrippen 
kwam al naar voren, dat de arbeidsmarkt als een ruilsituatie 
kan worden opgevat, waarbij kwalifikaties tegen vergoedingen 
worden uitgewisseld. Het is wellicht beter te spreken van een 
uituisselingsproaes dan van een vwitsituat-ie. In dit hoofdstuk 
wil ik uitvoeriger analyseren wat daarbij zoal komt kijken. 
In dat uitwisselingsproces bepalen - volgens de ekonomie - de 
elementen schaarste, keuze en preferenties het ekonomisch han­
delen. Bij het sociale handelen gaat het - volgens de sociolo­
gie - om gedragsvariabelen, die worden bepaald door de oriën-
taties van de handelende mens op zijn medemens. In beide ge-
vallen gaat het vanzelfsprekend om één en hetzelfde menselijk 
handelen; in dit geval om de ruil van allerlei arbeidsaspek-
ten. Alleen de benadering vanuit de ekonomie of vanuit de so-
ciologie verschilt. Onder verwijzing naar Smelser en Zetter-
berg geeft Huppes een illustratief voorbeeld (1): 'Het mense-
lijk handelen dat economen en sociologen (psychologen) bestu-
deren verschilt niet. Slechts de perspectieven, waarin dit 
handelen geplaatst wordt - de concepties ('conceptual frame-
works'), waarbinnen het geïnterpreteerd wordt en tot theorie-
vorming leidt - lopen uiteen. Het gebruiken van hasj is consu-
mentengedrag voor de econoom, waarbij preferenties, keuze en 
schaarste een rol spelen. Een socioloog zal geneigd zijn het 
als afwijkend gedrag te bestempelen, of, wanneer het gebruik 
onderdeel uitmaakt van rituele godsdiensthandelingen, juist 
als gedrag conform de norm. Menselijk handelen wordt dus eco-
nomisch of sociologisch handelen door de wijze waarop men er 
tegenaan kijkt, 'an sich' is het noch het een noch het ander'. 
In het marktmechanisme in ekonomische zin, waarbij beloning 
voor produktieve prestatie wordt gegeven, voorziet de ekono-
misch handelende mens op rationele wijze door middel van ruil 
in zijn behoeftenbevrediging. Daarbij kiest hij uit schaarse 
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alternatief aanwendbare bevredigingsmiddelen datgene dat hem, 
onder de gegeven omstandigheden, het maximale ekonoraische ren­
dement (nut, winst) oplevert. In principe zijn daarbij de eko­
noraische processen, de ruilhandelingen en de prijsvorming, 
onafhankelijk van de te verhandelen goederen. Ook in het ge­
val van de arbeidsmarkt is dat zo. 
De sociologie loopt met dergelijke ekonoraische redeneringen 
wat de verklaring van het arbeidsmarktgebeuren betreft vast. 
Zoekend naar verklaringen voor het arbeidsmarktgedrag van 
werknemers kwam Buiter - zoals gezegd - al tot de konklusie, 
dat loonverschillen niet alleszeggend zijn. De ruilprocessen 
zullen vanuit de sociologie als sociale processen gezien moe­
ten worden. Gelukkig kent ook de sociologie een ruiltheorie, 
met name naar voren gebracht door George С. Homans en Peter M. 
Blau. Het loont dan ook de moeite na te gaan inhoeverre deze 
sociologische ruiltheorie van nut kan zijn voor een sociolo­
gische verklaring van de verhoudingen en de processen op de 
arbeidsmarkt. 
4.1.1 De ru-iltheorieën Van Homans en Blau 
De 'exchange theory' van Homans, welke later werd uitgewerkt 
door Blau, is een 'behavioristische' benaderingswijze van 
menselijke interakties, goeddeels gebaseerd op inzichten van 
de psycholoog Skinner. Anderzijds raakte Homans ervan over-
tuigd - door uit de etnologie stammende gedachten, met name 
van Marcel Mauss -, dat ook elementaire ekonoraische gezichts-
punten gebruikt kunnen worden. Zo analyseert hij - in zijn 
bekende boek Social Behaviour; its elementary forms - de men-
selijke interakties vooral als ruilprocessen (exchange). 
'Briefly, both behavioral psychology and elementary economics 
envisage human behavior as a function of its pay-off: in 
amount and kind it depends on the amount and kind of reward 
and punishment it fetches. When what it fetches is the beha-
vior, similarly determined, of another man, the behavior be-
comes social. Thus the set of general propositions (...) 
envisages social behavior as an exchange of activity, tangible 
or intangible, and more or less rewarding or costly, between 
at least two persons' (2). Homans' gedachten over interaktie 
als ruil vormen een logische voortzetting van de ideeën over 
de institutionalisering van rollen en rolgedrag, die hij in 
zijn vroegere werk 'The Human Group' ontwikkelde. In 'Social 
Behaviour' is hij echter meer geïnteresseerd in de dagelijkse 
aktuele 'faae-to-faoe ' relaties, meer in aktueel plaatsvin-
dende handelingen en niet in gedragsregels en gedragsnormen. 
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Bij het aanbieden van zijn diensten (hulp, raad) door Aktor A 
aan Aktor В verwacht A in ruil daarvoor iets, bijvoorbeeld er­
kenning en waardering van B. Ontvangt hij die niet, dan zal 
hij verdere dienstverlening staken; ontvangt hij wel erken­
ning en waardering, dan verkrijgt hij prestige, en - in Blau's 
uitwerking van de theorie (3) - ook macht. De waarde die een 
aktie van A voor В in het interaktieproces heeft en de erken­
ning van В voor de aktie van A is essentieel voor de verdere 
gang van zaken in het interaktieproces. Van even groot belang 
is de frekwentie van de interaktie, waardoor er een regelmaat 
ontstaat in de erkenning in ruil voor aktie. Deze gegevens vat 
Homans samen in een vijftal proposities, die het theoretisch 
raamwerk van zijn theorie vormen. Deze proposities luiden: 
1. Aktor A is geneigd aktor В te helpen indien eenzelfde si­
tuatie zich voordoet als een vorige, waarin А В hielp en 
daarvoor erkenning in ruil kreeg. 
2. Hoe vaker de één de handeling van de ander beloont des 
te vaker wordt deze herhaald. 
3. Hoe meer A de waardering van В van belang vindt, des te va­
ker zal hij naar situaties zoeken waarin hij in ruil voor 
zijn aktie de gewenste erkenning krijgt. 
4. Beloningen (zowel dienstverlening als erkenning) verliezen 
hun waarde indien zij te vaak herhaald worden. 
Bij invoering van een derde aktor ontstaat konkurrentie. De 
beloningen ('rewards') moeten evenredig zijn aan de kosten 
('costs'); met andere woorden er moet een rechtvaardige ver­
deling ('distributive justice') van kosten en beloningen zijn. 
De vijfde propositie luidt dan: 
5. Hoe minder aan deze rechtvaardige verdeling tegemoet wordt 
gekomen, des te meer zal dit ergernis wekken. 
De eerste drie proposities tonen aan dat het vooral de waarde 
en de regelmaat van de interakties zijn die de ruil beïnvloe-
den. De vierde propositie is een verwijzing naar de regel van 
het afnemend marginale nut ('declining marginal utility') uit 
de elementaire ekonomie en stelt grenzen aan de tweede propo-
sitie. De vijfde propositie wijst op een konkurrentiesituatie 
waarin de dienstverlening een schaars goed ('scarce commodity') 
wordt. Bij het ontbreken van alternatieve dienstverleners 
wordt degene die de diensten behoeft gedwongen daarvoor een 
hogere prijs te betalen. De diensten zijn kostbaar geworden in 
de zin dat er een grotere beloning in de vorm van meer waarde-
ring, erkenning en bewondering voor wordt verlangd. Het enige 
alternatief is immers de ontbering van de dienstverlening, wat 
in termen van de behavioristische psychologie uitgelegd kan 
worden als een straf ('punishment' vs 'reward'). 
Bij het zich voordoen van andere alternatieven, met name door 
het verschijnen van konkurrerende dienstenvragers ontstaat een 
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voordelige onderhandelingspositie ('bargaining position') 
voor degene die zijn diensten aanbiedt. De kosten van de ruil 
worden dan afgewogen tegen de baten ervan ('profits'). Of, 
met andere woorden, de voorkeuren en verwachtingen van de ene 
partij staan in een ruilsituatie tegenover de geboden moge-
lijkheden en wensen van de andere partij, en omgekeerd. Daar-
bij zal men in een ruilsituatie beloningen verwachten die op-
wegen tegen de te leveren prestaties ('investments'). Homans 
stelt dat deze verwachtingen worden gewekt door beloningen in 
het verleden in soortgelijke situaties; hij noemt dit een ele-
ment van verdelende rechtvaardigheid in de ruilrelatie: 'A man 
in an exchange relation with another will expect that the 
rewards of each man be proportional to his costs - the greater 
the rewards, the greater the costs - and that the net rewards, 
or profits, of each man be proportional to his investments -
the greater the investments, the greater the profit. This 
means that unless the investments of the two men are greatly 
different, each man will further expect the following condi-
tion to hold good: the more valuable to the other (and costly 
to himself) an activity he gives the other, the more valuable 
to him (and costly to the other) an activity the other gives 
him. Finally, when each man is being rewarded by some third 
party, he will expect the third party to maintain this rela-
tion between the two of them in the distribution of rewards' 
(4). Naarmate het evenwicht tussen investeringen en belonin-
gen in sterkere mate wordt verstoord zullen de gevoelde on-
rechtvaardigheid en daarmee de ontevredenheid groter zijn. 
Volgens Rescher bestaat verdelende rechtvaardigheid uit het 
behandelen van mensen overeenkomstig hun, positief of nega-
tief te waarderen, legitieme eisen. Een dergelijke, wat hij 
noemt 'Canon of claims', omvat allerlei kriteria zoals: ge-
lijkheid, behoefte, vaardigheid en/of prestatie, inspanning, 
produktiviteit, sociaal nut, vraag en aanbod, etc. Volgens 
zo'n 'canon of claims' representeren de genoemde kriteria be-
paalde gronden op basis waarvan legitieme eisen kunnen worden 
gesteld. De evaluatie van deze eisen in hun kontekst en naar 
de omstandigheden waaronder ze gesteld worden vormt, volgens 
Rescher, het sleutelelement van de verdelende rechtvaardig-
heid (5). 
Berting, die de opvattingen van Homans en Blau over sociale 
rechtvaardigheid analyseerde (6), wijst er daarbij op, dat 
'wat in een bepaalde groep als investeringen geldt een zaak 
is die de groep alleen zelf aangaat'. En 'dat mensen niet al-
leen verwachtingen koesteren over aan bepaalde "investerin-
gen" verbonden beloningen, maar dat, in het geval van verde-
lende rechtvaardigheid, deze gebaseerd is op de normen binnen 
de betreffende groep, normen waarover tussen de groepsleden 
onderling een consensus bestaat'. 
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Binnen dit theoretisch kader bespreekt Homans een aantal so-
ciale en psychische verschijnselen, zoals beïnvloeding, kon-
kurrentie, aanpassing, achting en status. De beide laatstge-
noemde zijn wel de belangrijkste: achting ('esteem') en sta-
tus. Iemand ondervindt veel achting wanneer zijn handelingen 
in ruilprocessen schaars zijn en daarom veel waardering oog-
sten als zij plaats vinden. Status kan worden gezien als een 
bundeling prikkels voor anderen en voor aktor zelf, en heeft 
meer te maken met perceptie (wat anderen in iemand zien) dan 
met feitelijk gedrag. Tot zover de ruiltheorie van George С. 
Homans (7). 
Peter M. Blau heeft in zijn 'Exchange and Power in Social 
Life' een verdere uitwerking gegeven van Homans' ruiltheo­
rie. Het allerbelangrijkste van Blau's uitwerking is wel, 
wat Zijderveld noemt 'een zeldzame poging om het meer micro-
sociologisch georiënteerde interactionele perspectief te ver-
binden met een meer macro-sociologisch georiënteerd structu-
reel perspectief' (8). De makro-strukturele omgeving van de 
interakterende individuen wordt door Homans, volgens Blau, 
onvoldoende bij zijn beschouwingen betrokken. Bij interakties 
zijn, wat Blau noemt 'emergent properties' (naar voren treden-
de eigenschappen uit het interaktieproces) van belang. Vooral, 
omdat deze 'emergent properties' in zekere mate een zelfstan-
digheid kunnen krijgen en zo tot strukturele realiteiten kun-
nen uitgroeien. Institutionalisering van de oorspronkelijke 
ruilrelatie tussen twee personen tot een strukturele ruil-
relatie van macht en afhankelijkheid tussen sociale rollen 
(superieur-ondergeschikte) en kollektiviteiten (sociale groe-
pen) is dan het gevolg. Of, met andere woorden: in de ruil-
situatie waarbij aktor В aan aktor A erkenning en waardering 
gaf in ruil voor de door A aan hem (B) verleende diensten 
(Homans' propositie 1) zullen evenwichtsverstoringen optre­
den omdat het principe van 'verdelende rechtvaardigheid' nooit 
geheel opgaat (vgl. Homans' propositie 5). Aktor A kan bijvoor­
beeld meer diensten verlenen dan В in erkenning en waardering 
kan teruggeven, waardoor A macht krijgt over B. Wanneer nu een 
dergelijke ongelijkheid in de ruilbetrekkingen vaak en ten aan­
zien van meerdere personen zich voordoet, 'dan zal deze macht 
geleidelijk aan een institutioneel karakter verwerven: nu 
staat een hele groep van mensen voor langere tijd bij hem (A) 
in het krijt. Zij zullen hem ter wille zijn en hem de nodige 
erkenning, waardering en prestige verschaffen' (9). In de woor­
den van Blau: 'Their indebtedness to him takes the form of a 
pool of willing compliance on which he can draw at his discre­
tion whenever it is to his interest to impose his will upon 
them' (10). Uiteindelijk kan deze institutionalisering van de 
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relaties ertoe leiden dat В aan A om diensten vraagt (of 
vraagt diensten te mogen verlenen) 'omdat deze een institutio­
neel gegarandeerde, machtige positie inneemt' (11). Essentieel 
is dus de erkenning van de macht door ondergeschikten. Is deze 
erkenning positief dan volgt aanpassing aan en legitimering 
van de macht; is de erkenning negatief dan volgt verzet tegen 
de machtsuitoefening en eventueel een omverwerping daarvan. 
Blau formuleert dan - in navolging van Emerson - een viertal 
voorwaarden die aan de machtsuitoefening ten grondslag lig­
gen. Is aan deze voorwaarden voldaan, dan zal de macht geen 
kans krijgen om van een 'emergent property' uit te groeien 
tot een strukturele grootheid. In Blau's negatieve formule­
ring luiden deze vier voorwaarden: 'If men have insufficient 
resources, if no satisfactory alternatives are available to 
them, if they cannot use coercive force and if their needs 
are pressing, a person or group who can supply benefits that 
meet these needs, attains power over them' (12). 
Verder kunnen er machtsverschillen ontstaan tengevolge van 
konkurrentie om schaarse goederen. Degenen die het meest suk-
sesvol zijn in deze konkurrentiestrijd verkrijgen ook de mees­
te macht in de vorm van prestige en status. Zo ontstaat er een 
ruilproces waarbij men met macht in ruil voor dienstverlening, 
de erkenning, waardering, e.d. kan verwerven van de machtelo-
zen. Anderzijds bestaat er konkurrentie tussen degenen met ge­
lijke macht en status. Blau onderscheidt derhalve ruil en kon­
kurrentie als twee vormen van machtsverhoudingen (13). 
4.1.2 Ruil en arbeidsmarkt 
Wat blijkt nu? Wat kunnen we met die ruiltheorieën beginnen? 
Met de ruiltheorie van Homans waarschijnlijk niet zoveel. Te-
recht stelt Zijderveld, dat in Homans' benaderingswijzen 
steeds het gevaar ligt van een eenzijdig methodologisch indi-
vidualisme en van psychologisme (IA). Ook Berting werpt, in 
zijn analyse van de opvattingen van Homans over sociale recht-
vaardigheid, een aantal bezwaren op, die het waarschijnlijk 
maken dat de rechtvaardigheidstheorie (deel van de ruiltheo-
rie), zoals die door Homans aangehangen werd, zeer beperkte 
toepassingsmogelijkheden heeft (15). Trouwens, Homans zelf 
komt tot een soortgelijke konklusie. In zijn beroemde essay 
'Bringing Men Baak In' relativeert hij zijn ruiltheorie dus-
danig, dat welhaast van een terugnemen mag worden gesproken 
(16). 
In veel bekende indelingen van bestaande sociologische theo-
rieën wordt de ruiltheorie dan ook hoogstens even genoemd; 
uitvoerige aandacht heeft men wel voor systeemtheorieën, 
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integratietheorieën, aktietheorieën en konflikttheorieën, maar 
de sociologische ruiltheorie wordt, zo niet vergeten, dan toch 
stiefmoederlijk behandeld. De laatste tijd echter lijkt een 
zekere 'revival' van de ruiltheorie in de sociologie bespeur-
baar. Zo maakt Zijderveld, 'de theorie van het symbolisch in-
teractionisme' besprekend, een exkursie naar 'het interactio-
nisme van de ruiltheorie' (17), en analyseert Huppes 'de bete-
kenis van de ruiltheoretische sociologie voor de neo-klassieke 
economie' (18). Deze - en andere - interpretaties van de ruil-
theorie zijn echter mede gebaseerd op de uitwerkingen die 
Peter Blau van de opvattingen van Homans heeft gegeven en 
waarmee een kader wordt geboden waarin de analyses van inter-
persoonlijke interakties verbonden worden met die van omvat-
tender sociale strukturen, hetgeen binnen de ruiltheorie van 
Homans moeilijk bleek te zijn. Voorts lijkt in onze hedendaag-
se samenleving het begrip 'markt' vaak een dominerende rol te 
spelen. Immers, steeds weer, onder allerlei omstandigheden, 
hebben we te maken met diverse ruilvormen; deze laten zich 
overigens niet alleen met kategorieën uit de traditionele eko-
nomische analyse verklaren, maar vooral ook door de ervaringen 
en analyses vanuit andere disciplines. Zo zijn ook de gift aan 
een jarige, een vriendendienst, het 'meevallertje' en derge-
lijke, als het uitwisselen van goederen en diensten met een 
potentiële ruilwaarde te beschouwen. Maar om bij een dergelij-
ke ruil betaling aan te bieden, zou ongepast of beledigend 
kunnen zijn. Bij dergelijke ruilvormen spelen elementen van 
sociale wederkerigheid en van statusbevrediging een grotere 
rol dan ekonomische berekening. Ook bij de herverdeling van 
rijkdom door liefdadigheid, ontwikkelingshulp, progressieve 
belastingheffing, en zo meer, spelen naast ekonomische prin-
cipes ook elementen van sociale rechtvaardigheid een belangrij-
ke rol (19). 
Huppes merkt in dit verband op, dat het essentieel is dat we 
ekonomische goederen en 'social rewards' - prijzen en normen -
over één kam scheren. In ruilrelaties zijn ze namelijk als op-
telbare en substitueerbare variabelen te beschouwen. Hij geeft 
dan een aantal treffende voorbeelden die deze gelijksoortig-
heid illustreren en die in het spraakgebruik gemakkelijk zijn 
terug te vinden: 'Zo ligt een "vriendenprijs", die men in re-
kening brengt, lager dan de prijs, die men zich door derden 
laat betalen. Sociale "rewards" - de vriendschapsbetuigingen -
compenseren de lagere prijs. Hetgeen feitelijk geruild wordt, 
wijkt af van de in geld uitgedrukte waarde van de geruilde goe-
deren. Niettemin vindt de ruiltransactie plaats zonder dat een 
van beide partijen zich benadeeld voelt. 
Iemand die zich voor één of ander goed doel heeft ingezet, ont-
vangt een "stoffelijk blijk van waardering". "Hij heeft het 
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verdiend", wordt er dan gezegd. Zowel waardering (social 
approval), als de beloning in de vorm van een stoffelijk ca-
deau brengen dit tot uitdrukking. Men kan "een inkomen ver-
dienen", "een vakantie verdienen", of "verdienen te slagen 
voor een examen". Steeds is er sprake van gedrag overeenkom-
stig een bepaalde norm. Economische en sociale "rewards" blij-
ken in het spraakgebruik verwisselbaar. Een aardig voorbeeld 
biedt ook het schone lied van een Nederlandse cabaretier: 
"Het was niet uit liefde, het was om je geld, 
je was niet mooi, maar welgesteld.... etc." 
Zelfs binnen de huwelijks(ruil)relatie is substitutie denk-
baar. Gedrag conform een aanvaarde norm wordt "op prijs ge-
steld". Wie zich afwijkend gedraagt krijgt "de rekening ge-
presenteerd" of "zijn verdiende loon'" (20). 
Een dergelijke doorwerking van niet-ekonomische elementen in 
ruilrelaties, met name van sociologische variabelen, is be-
grijpelijk te maken met de door Homans en Blau ontwikkelde 
sociologische ruiltheorieën. Ook het funktioneren van arbeids-
markten laat zich op die manier - zo niet verklaren, dan toch 
tenminste doorzien. Immers, ook hier gaat het, zoals in zoveel 
ruilverhoudingen, om een wederzijds afwegen van investeringen 
tegen winst (of beloning minus kosten). In de relatie tot zijn 
werkgever zal de aanbieder van arbeid trachten zijn investe-
ringen (d.w.z. zaken als schoolopleiding, vakbekwaamheid, er-
varing, aantal dienstjaren, leeftijd, geslacht, etc.) te laten 
overeenkomen met de voor zijn arbeidsprestatie te ontvangen 
beloningen (inkomen, arbeidsvoorwaarden, prestige, e.d.), on-
der verrekening van de te maken kosten (akseptatie van de aard 
van het werk, aantal werkuren en arbeidstijden, samenwerking 
met anderen, afstand tussen woonplaats en werk, te dragen ver-
antwoordelijkheden, mate van zelfstandigheid, te lopen risiko's, 
enz.). Ook hier gaat het dus om te maken keuzen uit alternatie-
ve interaktiemogelijkheden. 
Het verdient overigens voorkeur om in deze situaties van so-
ciale interaktïe niet meer te spreken van 'ruil', maar van 
uitwisselingsprooessen. Immers, in de relaties tussen werkge-
ver en werknemer zijn beiden ten aanzien van het resultaat van 
hun aktiviteiten afhankelijk van derden, waarbij deze externe 
partij - in dit geval de externe arbeidsmarkt - de 'waarde' 
van ieders inbreng mede bepaalt. Dit betekent, dat zij gebon-
den zijn aan van hen onafhankelijke regels. Er kan een princi-
piële scheiding ontstaan tussen de doeleinden van beide par-
tijen en dit betekent dat er van enige normatieve gelijkge-
zindheid weinig sprake meer zal zijn. Integendeel, de belangen 
kunnen tegenstrijdig zijn, of ten minste aanzienlijk uiteen 
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lopen, waardoor sociale ongelijkheid en veelal ook sociale 
stratifikatie zal ontstaan. De doeleinden van beide partijen 
afzonderlijk zijn slechts via extern vastgestelde uitwisse-
lingskondities op elkaar betrokken. De Sitter heeft er, in 
navolging van Parsons (21), voorts op gewezen, dat het uit-
wisselingsbegrip niet direkt betrekking heeft op een kontakt 
of ruil in de zin van iets overdragen en ontvangen zodanig 
dat men na een uitwisselingsepisode meer heeft van het een 
en minder van het ander. Het begrip doelt veeleer op het ka-
rakter van de sociale relatie waarin systemen of personen 
betrokken zijn. Het kenmerk van deze relatie is dat de part-
ners : 
1. wederzijds invloed uitoefenen; 
2. als uitkomst van die invloed een gewenst resultaat ver-
wachten; en 
3. met betrekking daartoe van de partner afhankelijk zijn. 
Hiermee is tevens gezegd, dat er van een vrije keuze van in-
teraktiemogelijkheden weinig sprake is. Ook op de arbeids-
markt zijn uitwisselingskondities tot op zekere hoogte voor-
gedefinieerd. Op de loonmarkt worden lonen, arbeidstijden en 
principes van funktieklassifikatie centraal vastgesteld. De 
speelruimten binnen de daar getrokken grenzen zijn beperkt. 
Bovendien is er met betrekking tot de arbeidsmarkt eigenlijk 
geen sprake van een echte marktsituatie in de zin dat elders 
ook een prijs met dezelfde relatiemogelijkheden bestaat; dus 
dat er vrije keus uit alternatieve interaktiemogelijkheden 
is. Dit is ten aanzien van de arbeidsmarkt niet reëel en ze-
ker niet algemeen. 
Ten eerste, omdat per deelmarkt de kondities voor beide par-
tijen aanmerkelijk kunnen verschillen. Maar belangrijker voor-
al, omdat de in onze samenleving geldende arbeidsmoraal uit-
wisseling tussen partners welhaast bindend voorschrijft. De 
vrijwilligheid in het uitwisselingsproces wordt aanzienlijk 
beperkt door het gegeven dat mensen in het arbeidsinteraktie-
proces veelal moeten uitwisselen. De interakterende partners 
zijn - althans binnen het kader waarin de interaktie zich af-
speelt - voor eikaars behoeftenbevrediging van elkander afhan-
kelijk. Anders gezegd: in het algemeen al, maar zeker in ar-
beidsrelaties gaan mensen met elkaar om zolang ze er iets aan 
hebben. Dat betekent, dat men het gedrag van zijn relatie-
partner selektief zal trachten te beïnvloeden in een voor 
zichzelf gewenste richting. Voorzover men tot die beïnvloe-
ding het vermogen bezit, heeft men macht. Macht is dus te ver-
staan als het vermogen om het gedrag van anderen te beïnvloe-
den. Volgens De Sitter, die sociale interaktie ook als een 
uitwisselingsproces opvat en daarbij met name op het machts-
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aspekt ingaat, 'geschiedt een dergelijke beïnvloeding - tenzij 
men gebruik maakt van puur fysiek geweld - steeds door middel 
van een beïnvloeding van die verzameling van factoren die een 
persoon hanteert bij het nemen van beslissingen' (22). 
Dergelijke faktoren zijn onder andere de toegang tot en de 
aard van voor hem relevante informatie, de kosten verbonden 
aan het uitvoeren van een beslissing, de toegang tot het ge-
bruik van en het beschikken over middelen of faciliteiten en 
de waarde die gehecht wordt aan bepaalde beloningen of opbreng-
sten van een uitgevoerde beslissing. Deze verzameling van fak-
toren op een bepaald moment noemt De Sitter de keuzematrix van 
een persoon of groep. Macht bestaat nu, volgens hem, hierin 
dat men de hoedanigheid van de komponenten van een keuzematrix 
vermag te beïnvloeden. Sociale interaktie kan dan ook worden 
opgevat als een proces waarbij de partners elkanders keuzema-
trix beïnvloeden. 
De een heeft daartoe vaak meer mogelijkheden - meer macht -
dan de ander. Van een volstrekt evenwicht kan eigenlijk alleen 
theoretisch worden gesproken. Zeker op de arbeidsmarkt is dat 
het geval. Over het algemeen zijn het de werkgevers die over 
ruimere mogelijkheden beschikken om de keuzematrix van de werk-
nemers te beïnvloeden dan omgekeerd het geval is. Maar ook 
werknemers kunnen macht uitoefenen, bijvoorbeeld door zich te 
organiseren, of middels de sociale voorzieningen. Vooral in 
situaties van een zeer gespannen (zgn. krappe) arbeidsmarkt 
krijgen de werknemers, ten gevolge van het zich voordoen van 
meer reële keuze-alternatieven, een relatief grotere kans de 
keuzematrix van werkgevers te beïnvloeden. Verschillen en ver-
schuivingen blijven overigens slechts gradueel. Meestal heeft 
echter één der marktpartijen (ni. de werkgevers) zóveel voor-
delen en voorwaarden in handen, dat zij de uitwisselings(ruil)-
voorwaarden goeddeels éénzijdig kan bepalen. Er bestaan voor 
werknemers vaak alleen reële alternatieven binnen dezelfde -
niet te verbreken - arbeidsrelatie. 
De noodzaak tot onderlinge uitwisseling ligt voorts besloten 
in het feit, dat de individuele mogelijkheden van mensen om te 
kunnen ontsnappen aan de sociale kaders waarin zij hun bestaan 
vinden uiterst gering zijn. Dit betekent dat de marktpartijen 
op de arbeidsmarkt in sociale netwerken zijn gedetermineerd. 
Het uitwisselingsmodel verklaart geen relaties tussen mensen 
en men mag dan ook geen genetische redeneringen volgen in deze. 
Het uitwisselingsmodel lijkt alleen te gebruiken als een analy-
semodel voor bestaande relaties. 
De in par. 3.2.3 gegeven definitie van de arbeidsmarkt dient 
bij nader inzien dus te worden aangepast (23). Men dient ervan 
uit te gaan, dat de arbeidsmarkt als een uitwisselingsproces 
is te beschouwen, waarbij een arbeidskracht de inzet van zijn 
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beschikbare en/of potentiële kwalifikaties kan uitwisselen 
tegen een vergoeding van een arbeidsorganisatie. 
Op de moderne arbeidsmarkt ('modern' in vergelijking met de 
vóór-industriële periode) speelt het uitwisselingsproces zich 
niet alleen meer af tussen individuele aanbieders en individu-
ele vragers van arbeid, maar ontmoeten beide partijen elkaar 
in georganiseerd overleg over arbeidsvoorwaarden en loonhoog-
te. Bovendien hebben andere instituties invloed op dit samen-
treffen, o.a. de overheid, allerlei bemiddelings- en informa-
tie-instanties, etc. 
De arbeidsmarkt is dus een bijzondere, deels geïnstitutionali-
seerde, vorm van uitwisseling. De voorwaarden en vergoedingen 
voor arbeid worden in het algemeen op een andere plaats be-
paald dan waar het individuele uitwisselingsproces van arbeid 
tegen loon voor arbeid zich afspeelt. Vanwege deze gescheiden-
heid van processen is er, zoals gezegd, sprake van een loon-
markt en een werkgelegenheidsmarkt. Plaatst men nu deze feiten 
betreffende de arbeidsmarkt in de theorie van Blau, dan blijkt 
een grote mate van onderlinge afhankelijkheid. Volgens Blau 
groeit uit een primaire ruilrelatie tussen individuen (de 
ruilrelatie arbeid versus beloning) een sekundaire ruilrelatie 
tussen kollektiviteiten (werknemers- versus werkgeversverte-
genwoordigers). Deze sekundaire ruilrelatie kan een kader wor-
den, waarbinnen aan de primaire ruilrelaties grenzen worden 
gesteld. Blau spreekt hier van een 'structural framework' (24), 
hierboven werd gesproken van sociale netwerken. 
Op de loonmarkt worden onder andere de kollektieve arbeids-
overeenkomsten vastgesteld, waaraan werknemers en werkgevers 
op de werkgelegenheidsmarkt zich dienen te houden. Via deze 
weg werken de machtsverhoudingen, die in de onderhandelings-
strijd op de loonmarkt bepalend zijn, door op de werkgelegen-
heidsmarkt. Daardoor zijn de processen op de werkgelegenheids-
markt in wezen een aanpassing aan de beslissingen genomen op 
de loonmarkt. Door de ontwikkelingen in de samenleving met be-
trekking tot medezeggenschap, vergroting van kennis door uit-
breiding van onderwijsmogelijkheden, de rol van de overheid 
bij het beïnvloeden van de arbeidsvoorwaarden en van de regels 
in de arbeidsverhoudingen, die volgens deze voorwaarden worden 
bepaald, is de mogelijkheid aanwezig de machtsfaktor te miti-
geren (25). Op de loonmarkt kan men, met Blau, daarom spreken 
over een uitwisselingsproces tussen partijen met gelijke 
machtsmogelijkheden. Op de werkgelegenheidsmarkt gaat het om 
een uitwisselingsproces, waarbij de feitelijke 'ruil' plaats 
vindt, namelijk de uitwisseling van arbeidsprestaties tegen 
beloning tussen individuele arbeidsaanbieders en individuele 
arbeidsvragers. Zoals gezegd, is daarbij van gelijke machts-
mogelijkheden in de regel geen sprake. Beide partijen op de 
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werkgelegenheidsmarkt zijn met betrekking tot de te stellen 
eisen beperkt door de regelingen die op de loonmarkt getrof-
fen zijn. Zo heeft bijvoorbeeld de werkgever zich te houden 
aan het minimumloon vastgelegd in de C.A.O. van zijn bedrijfs-
tak, aan verplichte toeslagen voor overwerk, vakantierechten 
voor werknemers, principes van funktieklassifikatie, etc. Een 
werknemer heeft zich volgens zijn arbeidskontrakt te houden 
aan werktijden, stakingsregels, beloningsvoorwaarden, opzeg-
termijnen, enz. De mogelijkheden tot het stellen van eisen op 
de werkgelegenheidsmarkt geven aan welke partijen op de loon-
markt de meeste macht in de onderhandelingen hebben kunnen 
uitoefenen (26). De bewegingen op de werkgelegenheidsmarkt 
(i.e. de verwisselingen van werkgever door werknemers) verlo-
pen derhalve globaal binnen de grenzen gesteld vanuit de loon-
markt . 
4.2 Het samenspel van vraag en aanbod 
Tot dusver werd de arbeidsmarkt beschreven als een ruilsitua-
tie, of liever gezegd als uitwisselingsprocessen, in voorals-
nog tamelijk abstrakte en algemene termen. Het lijkt voor een 
juist begrip van de nog te bespreken allokatieprocessen en 
van de gang van zaken bij de personeelvoorziening van arbeids-
organisaties gewenst wat nader in te gaan op de aard en hoe-
danigheden van het uitwisselingsproces op de werkgelegenheids-
markt. 
Wat gebeurt er nu eigenlijk in het samenspel van vraag en aan-
bod? Hier vooralsnog theoretisch en vanuit sociologische optiek 
bezien. 
4.2.1 Positiekeuze en positietoewijzing 
'Wat zich in feite meestal afspeelt' - zei Ter Hoeven -, 'is 
dat binnen een bepaald gebied mensen met vergelijkbare eigen-
schappen op zoek zijn naar gelijksoortige baantjes, terwijl 
binnen datzelfde gebied enigszins verwante werkgevers mensen 
zoeken voor de bezetting van tamelijk overeenkomende open 
posten' (27). 
Het gaat dus om de keuze van, respektievelijk de toewijzing 
van, arbeidsposities. Waar beide elementen, positiekeuze en 
positietoewijzing, samentreffen, vindt de eigenlijke arbeids-
allokatie in de zin van het (doen) bezetten van arbeidsposi-
ties plaats. 
Positiekeuze kan men zien als het eindstadium van het beroeps-
keuzeproces. Dit proces is op te vatten als een keten van op-
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volgende beslissingen, die door de sociale strukturen, waarin 
het zich afspeelt, worden bepaald. Als belangrijkste beslis-
singsmomenten (zgn. 'strategische keuzemomenten') gelden: 
- de keuze voor onderwijsprogramma's gericht op beroepsgericht-
of algemeen voortgezet onderwijs tijdens het 5e en/of 6e 
leerjaar van het basisonderwijs; 
- het einde van het basisonderwijs, waarbij bepaald dient te 
worden welk voortgezet onderwijs men zal volgen; 
- het einde van de leerplicht, met de keuze tussen 'gaan wer-
ken' of 'verder leren'; 
- de richtingkeuze in het voortgezet onderwijs; 
- het einde van het voortgezet onderwijs; opnieuw keuze tussen 
'gaan werken' of 'verder leren'; 
- het einde van hogere- of beroepsopleidingen en de keuze van 
een werkkring; 
- eventuele werkkringwisselingen. 
Bij deze beslissingen geldt, volgens Carpay en Van Westerlaak, 
het sociale milieu ter verklaring van het feitelijke schooi-
en beroepskeuzegedrag als belangrijkste konditionerende faktor, 
waarbij kontinuering van de eigen maatschappelijke situatie 
als een van de meest centrale maatstaven fungeert (28). Daar-
bij dient men ervan uit te gaan, dat iemand bij het kiezen van 
een beroep bepaalde waarden bezit, die hij in dat beroep wil 
realiseren. Onder waarden te verstaan opvattingen omtrent dat-
gene wat wenselijk is. De herkomst van die opvattingen ligt 
goeddeels in de sociale strukturen waarbinnen men leeft. 
Ginzberg en Herma zeggen bijvoorbeeld, dat waarden bepaalde 
opvattingen en ideeën zijn, die ontstaan tijdens de ontwikke-
ling van een individu. Ze vloeien voort uit het verwerpen of 
aksepteren van die ideeën en opvattingen, die de mensen om hen 
heen bezitten en die leven in de maatschappij waarin men zich 
beweegt (29). Volgens Rosenberg moet men voor een goed begrip 
van de beroepskeuze nagaan, wat mensen als goed of wenselijk 
beschouwen (30). Dit zijn essentiële kriteria waarop gekozen 
wordt. Beroepskeuze is geen waarde op zich, maar een proces 
dat gebaseerd is op koncepties van wenselijkheden, gebaseerd 
op waarden. De keuze wordt dan gemaakt uit een serie alterna-
tieven. Beroepskeuze is te zien als een progressieve afbake-
ning van alternatieven. Waarden worden hier gezien als de kri-
teria, die beslissend zijn voor die afbakening, met andere 
woorden ze vormen de motivatie. Waardenrealisatie kan dus wor-
den gezien als een belangrijk verklaringsmechanisme voor het 
beroepskeuzeproces. 
Nelissen heeft erop gewezen, 'dat de waarden welke men na-
streeft verschillend kunnen zijn. Zo kan de ene persoon ernaar 
streven zoveel mogelijk geld te verdienen, een ander kan de 
verbetering van de samenleving voor ogen hebben en weer een 
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ander avontuurlijk werk willen verrichten'. Het spreekt van-
zelf, 'dat de waardengerichtheid, de waardenoriëntatie zeer 
verschillend zal zijn voor de te onderscheiden gebieden waar-
op de mens handelt' (31). Als bekleder van een positie en 
speler van een rol is de mens steeds partieel handelend, 
steeds vanuit bepaalde plaatsen in verschillende situaties 
doende, hetgeen impliceert, 'dat ook zijn zingeving, zijn 
waardenoriëntatie, zijn motivatie telkens een partiële is' 
(32). Voor elk van deze situaties en posities hanteert hij 
een onderscheiden 'positionele motivatie' (33). 
Als positie bepalende strukturen kunnen bijvoorbeeld worden 
genoemd: het gezin, het sociale milieu, de buurt waarin men 
woont, de vriendenkring, de opleiding die men volgt, de orga-
nisatie waarin men werkt, de werkgelegenheidsstruktuur waarin 
men zich bevindt. De motivatie van de kiezer wordt bepaald 
door zijn positie in deze sociale strukturen (34). Terecht 
stellen Carpay en Van Westerlaak dan ook, dat men het beroeps-
keuzegedrag kan beschouwen als een bepaalde selektie uit voor-
gegeven alternatieven op basis van waarden, die als selektie-
kriteria worden gehanteerd (35). Naast het waardengericht-
heidsaspekt wijzen zij erop, dat er anderzijds mogelijkheden 
en beperkingen zijn die het gedrag mede bepalen. Deze moge-
lijkheden en beperkingen 'zijn vaak onafhankelijk van het han-
delend individu en zijn voor hem niet manipuleerbaar. Deze 
faktoren kunnen rechtstreeks medebepalend zijn voor het ge-
drag, ook al worden zij niet onderkend door het handelend 
individu of verkeerd gepercipieerd en al spelen zij geen rol 
in zijn motivatie'. Deze mogelijkheden en beperkingen kunnen 
van strukturele of vaak zelfs van morfologische aard zijn (36). 
Deze uiterst beknopte weergave van het bijzonder gekompliceer-
de proces dat beroepskeuze heet, impliceert dus dat enerzijds 
voorkeuren worden ontwikkeld op basis van specifieke, veelal 
sociaal bepaalde waardenpatronen, en dat die kunnen worden 
aangeduid als 'positionele motivatie'. En anderzijds dat voor-
handen zijnde mogelijkheden en/of beperkingen de voorkeuren 
tot realistischer verwachtingen omvormen. 
In wezen verschilt deze gang van zaken bij de positiekeuze 
door de aanbieders van arbeid niet wezenlijk van die bij de 
positietoewijzing door vragers naar arbeidskrachten. Ook hier, 
aan de vraagzijde, is positietoewijzing op te vatten als de 
eindfase van een keten van opvolgende beslissingen, die door 
de sociale strukturen waarin het zich afspeelt, worden bepaald. 
Als belangrijkste beslissingsmomenten gelden hier: 
- de situatie(s) waarbij beslissingen omtrent produktiekapaci-
teit, investeringen, afzetmogelijkheden, reorganisaties, 
personeelsuitbreidingen en -imkrimpingen, interne mobili-
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teit, verloop, en dergelijke, ertoe leiden dat vakatures 
ontstaan; 
- het vaststellen van de kriteria waaraan aan te trekken per-
soneel ten behoeve van de vakante posities moet voldoen 
(i.e. vaststellen van selektiekriteria) ; 
- de keuze van de methoden via welke men, aan de hand van de 
vastgestelde selektiekriteria, de openstaande posities wil 
doen bezetten (i.e. de keuze van methoden van personeel-
voorziening) ; 
- het herzien van de aanvankelijk vastgestelde selektiekrite-
ria en methoden van personeelvoorziening op grond van erva-
ren moeilijkheden bij het doen bezetten van openstaande 
posities; 
- de keuze van in aanmerking komende kandidaten voor de open-
staande posities; 
- de feitelijke positietoewijzing aan één bepaalde kandidaat. 
Ook hierbij dient men ervan uit te gaan, dat de betreffende 
arbeidsorganisatie bepaalde waarden bezit, die zij mede middels 
de aan te trekken arbeidskracht(en) wil realiseren. Ook hier 
vinden die waarden hun herkomst in de sociale strukturen van 
de betreffende arbeidsorganisatie en van de maatschappelijke 
orde waarin die organisatie is gesitueerd. En ook hier kan de 
realisering van waarden dus worden gezien als een belangrijk 
verklaringsmechanisme voor het positietoewijzingsproces. 
Zoals voor personen, kunnen ook voor organisaties de waarden 
welke men nastreeft verschillend zijn. Afhankelijk bijvoor-
beeld van het feit of het produktie- of dienstenverlenende 
organisaties zijn, 'profit' of 'non-profit' organisaties, enz. 
kan de waardenoriëntatie zeer verschillen. Uiteindelijk moet 
dit betekenen, dat ook voor elke afzonderlijke situatie en 
voor elke individuele arbeidspositie binnen arbeidsorganisa-
ties een onderscheiden 'positionele motivatie' wordt gehan-
teerd. Als positie bepalende strukturen kunnen hier worden ge-
noemd: de organisatiewijze van het produktieproces, de organi-
satiewijze van de hulpdiensten (kantoren, research-afdelingen, 
expeditie-afdelingen, etc), de samenstelling van afdelingen 
en werkeenheden, de organisatiewijze van de arbeid (ploegen-
diensten, lopende-bandwerk, mate van machinegebondenheid van 
het werk, enz.). En verder bepalen ook zaken als de aard van 
het werk (inkonveniënten, zelfstandigheid, verantwoordelijk-
heid, routinematigheid, leidinggevend, e.d.) en de aard en ei-
genaardigheden van kollega's en van superieuren, en ook bepaal-
de opvattingen van de betreffende werkgever of van selekterende 
bedrijfsfunktionarissen omtrent de sociale positie en de le-
vensoriëntatie (waarmee bedoeld: politieke voorkeur, geloofs-
overtuiging, persoonlijke situatie, ras, uiterlijk, en al wat 
dies meer zij; van de aan te trekken werknemers de motivatie 
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van de arbeidsvragers in het personeelvoorzieningsproces. 
Ook hier gaat het dus om - wat Carpay en Van Westerlaak noemen 
- een bepaalde selektie uit voorgegeven alternatieven op basis 
van waarden, die als selektiekriteria worden gehanteerd. Be-
halve door waardenoriëntatie wordt de selektie mede bepaald 
door de voorhanden mogelijkheden en door gegeven beperkingen, 
waardoor aanvankelijke voorkeuren worden getransformeerd in 
realistischer verwachtingen. 
Ter voorkoming van mogelijk misverstand lijkt het mij gewenst 
hier nog even terug te komen op enkele gebruikte begrippen. 
Ten onrechte worden met name de begrippen beroepskeuze, arbeids-
keuze en positiekeuze nogal eens door elkaar gebruikt. Het zal 
uit het bovenstaande duidelijk zijn geworden, dat positiekeuze 
door mij wordt verstaan als de laatste fase van het beroeps-
keuzeproces. Op analoge wijze is de pendant van dit proces aan 
de vraagzijde van de markt een proces van personeelvoorziening, 
waarbij de positietoewijzing als laatste fase kan worden ver-
staan. Het geheel van beroepskeuze en personeelvoorziening kan 
men dan met de term arbeidskeuze aanduiden. Schematisch is een 




positiekeuze 4 • positietoewijzing 
4.2.2 Wensen, vertiachtingen en mogelijkheden 
In bovenstaand schema geeft de wederkerige pijl tussen de 
positiekeuze en de positietoewijzing aan dat hier het aanbod 
van en de vraag naar arbeidskrachten elkaar feitelijk ontmoe-
ten. De feitelijke 'occupational entry' vindt in dit knoop-
punt plaats. Hier is vruchtbaar gebruik te maken van een be-
naderingsmodel van Blau e.a. (37). Hun model in zijn geheel 
is multidisciplinair van aard, maar een deel ervan is socio-
logisch zeer wel bruikbaar. In dit model wordt een poging 
ondernomen om de aanbodzijde en de vraagzijde met elkaar in 
verband te brengen. Uitgangspunt is de 'occupational entry', 
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het punt waar vraag en aanbod resulteren in het bezetten van 
een bepaalde arbeidsplaats. Zowel aan de aanbodzijde als aan 
de vraagzijde van de arbeidsmarkt zijn een aantal faktoren te 
formuleren, die sterk bepalend zijn voor deze 'occupational 
entry'. 
Aan de aanbodzijde beoordeelt de aanbieder aan de hand van 
zijn voorkeuren (wensen) en nonnen, welke beroepen of funk-
ties en welke arbeidsorganisaties daaraan voldoende beantwoor-
den. Door deze beoordeling ontstaat een 'prefeventie-hiërar-
chie1, dat wil zeggen de aanbieder gaat een hiërarchie van 
voorkeuren aanleggen: hij wordt bijvoorbeeld liever ingenieur 
dan loopjongen. 
Daarnaast heeft hij echter ook bepaalde verwachtingen ten aan-
zien van de voorhanden mogelijkheden; hij heeft bepaalde opvat-
tingen omtrent de toegankelijkheid van bepaalde beroepen en 
arbeidsorganisaties, die eveneens hiërarchisch te ordenen zijn. 
Zo gaat hij een 'verwaohtingen-hieraroMe ' aanleggen in de 
zin van: ingenieur zal ik wel niet kunnen worden en chef ook 
niet, maar misschien kan ik wel machinebankwerker worden. 
De preferentie-hiërarchie en de verwachtingen-hiërarchie kun-
nen zeer ver uiteen lopen. Zo willen bijvoorbeeld veel kinde-
ren arts worden, maar de toegankelijkheid van dit beroep wordt 
gering geacht (38). 
Ik laat hier buiten beschouwing wat konditionerend is voor ver-
schillen in wenselijkheid en toegankelijkheid van beroepen en 
banen; beide aspekten spelen een rol in de feitelijke keuze 
(39). 
De vraagzijde is eveneens bepalend voor de 'occupational entry'. 
Aan de vraagzijde ontwikkelt ook een arbeidsorganisatie een 
preferentie-hiërarchie en een verwachtingen-hiërarchie; men 
zou wellicht graag bepaalde mensen in dienst nemen, maar men 
verwacht niet dat dat mogelijk zal zijn, gezien de situatie 
op de arbeidsmarkt, of omdat het loonpeil bijvoorbeeld rela-
tief erg laag ligt. In laatste instantie bepaalt de selektie 
of iemand op een bepaalde arbeidsplaats terecht komt. Evenals 
aan de aanbodzijde geschiedt dit ook aan de vraagzijde niet 
volkomen willekeurig. Integendeel, afhankelijk van het aanbod 
en de behoefte aan personeel kan men meer of minder selekte-
rende kriteria vaststellen. Zo kan men zich indenken, dat men 
vanuit de vraagzijde 'ideale selektie-standaarden' zou willen 
hanteren, wanneer er geen enkele beperking aanwezig zou zijn 
aan de kant van het aanbod. Evenals er aan de aanbodzijde een 
diskrepantie is tussen beroepswensen en beroepsmogelijkheden, 
kunnen we ook aan de vraagzijde spreken van een diskrepantie 
tussen 'ideale selektie-standaarden' en 'feitelijke selektie-
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kriteria'. Er zal dan een zeker evenwicht ontstaan tussen 
aanbod- en vraagzijde, wanneer beide zijden op elkaar inwer-
ken. 
Voor beide partijen in het 'samenspel* van vraag en aanbod, 
dat wil zeggen in het bereiken van evenwicht door op elkaar 
in te werken, betekent dat een afwegen van de voor- en nade-
len die aan het bekleden van een bepaalde arbeidspositie zijn 
verbonden. 
De werknemer stelt bijvoorbeeld bepaalde eisen vanuit zijn 
positie van konsument, waarmee de behoefte aan het inkomen 
gegeven is, en waarop de arbeidsorganisatie (c.q. de werk-
gever) als motiverende faktor kan inspelen. Daarnaast hebben 
potentiële werknemers tal van andere voorkeuren en verwach-
tingen, waaraan de werkgever tegemoet moet komen om hen bereid 
te vinden de aangeboden arbeidsplaats te komen bezetten. Afhan-
kelijk van de kategorieën personeel waar het om gaat (bijvoor-
beeld naar leeftijd, opleidingsniveau, wonend in de stad of op 
het platteland, burgerlijke staat, nationaliteit, etc.) hebben 
werknemers verschillend geaarde voorkeuren inzake het werk op 
zich, de arbeidsomstandigheden, de verhouding tot de leiding 
en de kollega's die men heeft te aksepteren, de beloning en 
andere 'rechten' (zekerheid van werkgelegenheid, promotiekan-
sen, sekundaire voorzieningen, e.d.). Hoe de voorkeuren ook 
verdeeld zijn, in elk geval geldt voor iedere potentiële werk-
nemer afzonderlijk, dat wat hij als voor- en nadelen van de 
aangeboden positie ziet, minstens tegen elkaar moet opwegen 
wil hij bereid zijn in dienst te treden. 
Anderzijds stelt ook de werkgever, de arbeidsorganisatie, be-
paalde eisen waaraan de toekomstige werknemer dient te vol-
doen. Zo moet de werknemer een bepaalde technische kennis en 
vaardigheid bezitten, maar ook bestand zijn tegen het humeur 
van chef X, weg weten met zijn kollega's, een zekere fysieke 
konditie bezitten, enz. Ook worden door de selekterende in-
stantie in de arbeidsorganisatie vaak eisen gesteld die niet 
zijn ontleend aan de feitelijke werkrol, maar op grond van 
andere motieven worden gehanteerd (bijvoorbeeld: nationali-
teit, huidskleur, godsdienst, politieke voorkeur, 'van onbe-
sproken gedrag' zijn, etc). Een moeilijkheid vormt daarbij 
vaak nog het feit, dat de eisen gesteld door de selekterende 
instantie in feite nooit volledig in overeenstemming zijn met 
de eisen die in de konkrete werksituatie aan de man gesteld 
zullen worden. Ook hier geldt, bij welke verdeling van de 
voorkeuren ook, dat wat de werkgever als voor- en nadelen van 
de zich aanbiedende werknemer ziet, minstens tegen elkaar moet 
opwegen wil hij bereid zijn de man in dienst te nemen. 
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Zowel aan de aanbod- als aan de vraagzijde bestaat aanvankelijk 
een zekere (soms grote) diskrepantie tussen beide soorten maat-
staven. In het samenspel van vraag en aanbod op de arbeids-
markt, dat wil zeggen in het uitwisselingsproces, vinden aan 
de aanbodzijde en aan de vraagzijde in feite twee aan elkaar 
tegengestelde bewegingen plaats, welke elkaar bovendien ver-
sterken. De verlaging van de feitelijk gehanteerde selektie-
kriteria door vrager doet de verwachtingen omtrent de toegan-
kelijkheid van bepaalde arbeidsposities bij de aanbieders van 
arbeid stijgen; deze gestegen verwachtingen aan de aanbodzijde 
doen het aanbod kwantitatief toenemen, waardoor het aandeel 
der ideale aanbieders relatief geringer wordt. Een stijgende 
beweging van de verwachtingen van werknemers doet de schat-
tingen door de werkgever van het toekomstige aanbod dus dalen, 
en omgekeerd. 
Resumerend kan men dus stellen, dat er een spanningsverhouding 
bestaat tussen de preferenties en de verwachtingen aan de aan-
bodzijde en tussen de ideale selektiestandaarden en de feite-
lijke selektiekriteria aan de vraagzijde. Bovendien kan men 
een soort funktionele relatie veronderstellen tussen de resul-
tanten van beide. Onderstaande figuur poogt de situatie bij 






Op deze gedachte voortbordurend heeft Van Hoof een ordenings-
model gepresenteerd, waarbij vraagstellingen met betrekking 
tot het arbeidsmarktgedrag van en ten aanzien van werknemers 
kunnen worden geordend en dat tevens mogelijkheden biedt om 
lakunes op het spoor te komen (40). Het gaat dan om vragen 
over de 'job-entry', de voorbereidingen daartoe en de loop-
baan van de werknemer direkt daarna, over de eisen die werk-
nemer en werkgever aan elkaar stellen en de tevredenheid of 
de teleurstelling die zij van elkaar krijgen, over de toename 
van het aanbod, waardoor werknemers marktpartij worden, en de 
daaraan niet beantwoordende vraag, over de mate waarin werk-
nemer of werkgever de inhoud en de voorwaarden van de arbeid 
bepaalt, enzovoort. 
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Behalve de reeds genoemde voorkeuren (of wensen) en verwach-
tingen, noemt Van Hoof nog een derde uitgangspunt voor beide 
partijen. In het uitwisselingsproces tussen vraag en aanbod 
ter bezetting van arbeidsplaatsen worden beide partijen ook 
gekonfronteerd met de feitelijke mogelijkheden daartoe, ten 
aanzien van zichzelf en ten aanzien van de andere partij. Zo-
wel vraag als aanbod komen dus op de arbeidsmarkt met wensen, 
verwachtingen en mogelijkheden. 
'Onder wensen worden verstaan de behoeften, eisen, waarden, 
die de aanbieders zouden willen realiseren als daar de gele-
genheid voor was, respectievelijk de selectie-maatstaven die 
de vraagzijde zou willen aanleggen als daar de ruimte voor 
zou zijn. 
Verwachtingen zijn de opvattingen over wat in feite haalbaar 
wordt geacht in de gegeven omstandigheden, respectievelijk de 
maatstaven die de vraagzijde reëel denkt te kunnen aanleggen 
om nog in de kwantitatieve behoefte te voorzien. 
Mogelijkheden zijn de objectieve capaciteiten van de aanbieders, 
ongeacht of zij die zelf onderkennen of niet, respectievelijk 
de objectieve mogelijkheden voor de vragers om bepaalde functies 
te creëren en te doen bezetten. 
Wensen, verwachtingen en mogelijkheden van aanbieders, maar 
ook van vragers, zijn niet zonder meer met elkaar in overeen-
stemming: men kan zijn mogelijkheden niet zien of verkeerd 
beoordelen en daarop onjuiste verwachtingen baseren, of men 
heeft wensen waarvan men zelf al niet verwacht dat ze gerea-
liseerd zullen worden, of wensen die niet in relatie staan tot 
de eigen mogelijkheden. 
Tussen vragers en aanbieders spelen zich bovendien tal van 
processen af, waarbij de wederzijdse wensen, verwachtingen en 
mogelijkheden met elkaar vergeleken worden; tenslotte resul-
teren deze processen in het al of niet bezetten van arbeids-
plaatsen. In deze uitwisselingsprocessen spelen de machtsver-
houdingen uiteraard een grote rol: beide partijen zijn er op 
uit hun wensen zo ver mogelijk te realiseren, maar de sterk-
ste partij slaagt daar beter in dan de zwakste, wanneer de 
wensen van de ene partij strijdig zijn met die van de andere'. 
Aldus Van Hoof (41). 
We zagen reeds, dat de arbeidsmarkt geen homogeen geheel is, 
maar zowel aan de vraag- als aan de aanbodzijde uit deelmark-
ten bestaat. Bovendien gaat het in feite om twee komplexen 
van strukturen en processen, namelijk de loonmarkt en de werk-
gelegenheidsmarkt, waarin respektievelijk de regulering van de 
arbeidsvoorwaarden en de bezetting van de arbeidsplaatsen tot 
stand komen. Voorts biedt Van Hoof in zijn ordeningsmodel de 
mogelijkheid het arbeidsmarktgedrag op verschillende niveaus 
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te bestuderen. Zowel op het mikro-niveau van de individuele 
oriëntatie en gedragingen, als op het meso-niveau van de af-
zonderliike organisaties in hun konfrontatie met het arbeids-
aanbod, als op het algemeen maatschappelijke makro-niveau van 
kulturele normen en aantalsverhoudingen. 
Bovendien is het arbeidsmarktgedrag veranderlijk in tijd; de 
'huidige verhoudingen stoelen ten dele op situaties uit het ver-
leden en houden tevens beperkingen en mogelijkheden in voor de 
toekomst. Ideaal is de situatie nimmer, waardoor diskrepanties 
¡tussen feitelijkheid en wenselijkheid voortdurend de behoefte 
idoet voelen aan evaluatie en verbetering van het bestaande. 





























Knooppunt van beide zijden van de arbeidsmarkt blijft het 
allokatieproces, het feitelijk gaan bezetten van een arbeids­
plaats, het in dienst nemen van een werknemer. Op dit knoop­
punt kulmineren immers de wensen, verwachtingen en mogelijk­
heden van beide zijden van de arbeidsmarkt (43). 
Het blijkt, dat vraag en aanbod in dit knooppunt op de arbeids­
markt een aantal overeenkomstige kenmerken hebben. Men kan 
stellen, dat: 
- tegenover de omvang van de vraag, staat de hoeveelheid van 
het aanbod; 
- tegenover de gestelde eisen van de vraag, staan de kwalifi-
katies van het aanbod; 
- tegenover de arbeidsvoorwaarden van de vraag, staan de voor­
keuren van het aanbod; 
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- tegenover het aangeboden werk aan de vraagzijde, staan de 
verwachtingen van het aanbod. 
Komen deze onderlinge kenmerken van vraag en aanbod niet over-
een, dan kan er een spanning ontstaan tussen enerzijds de ar-
beidsorganisatie en anderzijds de aanbieders. Deze spanning 
zal zich bij de vraagzijde meestal uiten in door de organisa-
tie ervaren moeilijkheden in de personeelvoorziening. Men kan 
namelijk veronderstellen, dat de reaktie van organisaties op 
de arbeidsmarktsituatie waarin zij zich bevinden voornamelijk 
zal liggen, c.q. aantoonbaar en analyseerbaar zal zijn, op het 
terrein van de personeelvoorziening. 
4.2.3 Positi-ebezetting als soaiotog-Lsah besluitvovmingsmodel 
Alvorens verder te gaan op het terrein van de personeelvoor-
ziening en met name met het allokatieproces, lijkt het ge-
wenst het besproken uitwisselingsproces en de positiebezet-
ting (i.e. -keuze en -toewijzing) tevens als een besluitvor-
mingsproces te bezien. Becker en Stanmeyre zien het proces, 
dat arbeidsmarkt wordt genoemd, eveneens als een geheel van 
beslissingen. Zij stellen, dat deze beslissingen elkaar be-
ïnvloeden en dat zij worden genomen op grond van bepaalde fak-
toren, dan wel kombinaties van faktoren. 'De beslissingen re-
sulteren in een bepaalde mate van ontmoeting van vraag en aan-
bod voor een beroep op een bepaald kwalitatief niveau'. Vraag 
en aanbod kunnen elkaar dus als gevolg van bepaalde beslissin-
gen ook niet of slechts gedeeltelijk ontmoeten. Bovendien kan 
elke beslissing in het arbeidsmarktproces voortdurend worden 
herzien. 'Ontmoetingen van vraag en aanbod kunnen dan ook 
steeds veranderen', aldus Becker en Stanmeyre (44). 
Aan elk gedrag gaat een 'beslissing' vooraf. Dat wil zeggen, 
de aan een gedragshandeling voorafgaande processen waardoor 
uit een aantal gedragsalternatieven één of meer gedragswijzen 
worden gekozen om verwezenlijkt te worden. Een bestuit is dan 
de vaststelling of aanwijzing van het te realiseren gedrag. 
Een besluit is overigens de afsluiting van het besluitvormings-
proces. Het begin van een dergelijk proces is veelal niet exakt 
vast te stellen. Besluiten is dus de aktiviteit die vooraf gaat 
aan elk gedrag en vormt als het ware het trefpunt van alle fak-
toren die het menselijk gedrag bepalen. De mate van bewustheid, 
waarmee een besluit genomen wordt varieert en zelfs kan men 
geheel onbewust een bepaald alternatief realiseren ('kiezen'). 
Kiezen wil slechts zeggen, dat uit een bepaald aantal mogelijk-
heden deze ene gedragswijze in feite wordt verwezenlijkt. 
Men kan daarbij onderscheid maken tussen individuele beslui-
ten en organisationele besluiten. Het individuele besluit mist 
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het door of onder invloed van een bepaald organisationeel ka-
der uitgeoefend gezag, de daardoor gekreëerde oriëntatie op 
een bepaald doel en de daarmee samenhangende rationeel georga-
niseerde relaties met het geheel der in een organisatie te 
nemen besluiten. De motiveringen waaruit tenslotte het indivi-
duele besluit ontstaat zijn niet afkomstig uit de sfeer van 
door een organisationeel kader als verplicht opgelegde refe-
rentiekaders. 
Organisationele besluiten worden uiteraard ook door indivi-
duen genomen al dan niet in samenwerking met anderen, maar 
zijn gericht op door de organisatie gestelde doeleinden. Het 
individu (of meerdere individuen) kiest (kiezen) hier alter-
natieven in termen van het belang of het doel van de organi-
satie. In zekere zin wordt het eigenbelang (gedurende bepaal-
de tijden) onderworpen aan dat van de organisatie. 
Behalve het doel van de organisatie, of van het individu, 
spelen in beide gevallen ook omgevingsvariabelen een rol. En 
naast omgeving en doelstelling is enerzijds de persoonlijk-
heidsstruktuur van het individu, in het andere geval de orga-
nisatiestruktuur medebepalend voor het te kiezen alternatief 
(45). 
4.2.3.1 Positï-ekeuze als besluitvormingsproces 
Positiekeuze is, hoezeer de omgevingsvariabiliteit ook van 
invloed is, altijd ook een individueel besluitvormingspro-
ces. Carpay en Van Westerlaak hebben met betrekking tot het 
beroepskeuzeproces op heldere wijze uiteengezet hoe dit pro-
ces in een besluitvormingsmodel is op te vatten (46). Hun be-
toog komt kort gezegd hierop neer: Een individu die een be-
slissing neemt bevindt zich in een bepaalde situatie. Tot een 
dergelijke situatie kunnen zowel eigenschappen van dat indi-
vidu behoren als ook sociale kaders, referentiekaders, welke 
relevant zijn voor het onderhavige gedrag. Deze situatie biedt 
voor dat individu een stimulans, een meer of minder dwingende 
aanleiding om iets te doen, om een beslissing te nemen over 
zijn toekomstig gedrag (zgn. 'strategisch moment'). Tegelijk 
laat de situatie een aantal alternatieven open waaruit hij er 
één kan realiseren en sluit zij andere mogelijkheden uit. Deze 
alternatieven worden al dan niet door het individu gezien, 
zijn perceptie van de situatie kan juist of onjuist zijn. Voor 
zover er sprake is van een bewuste keuze is dit een keuze uit 
de alternatieven die het individu ziet en die niet per se met 
de feitelijk voorhanden mogelijkheden overeenkomen. 
De alternatieven die het individu ziet worden door hem beoor-
deeld aan de hand van waarden of doelstellingen die hij wil 
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realiseren. Deze waarden kunnen verschillen naar de aard van 
het gedrag dat aan de orde is. Het gaat erom welke specifieke 
waarden het individu door dit bepaald gedrag wil realiseren, 
met andere woorden welke eisen stelt hij met betrekking tot 
de 'opbrengst' van het te kiezen alternatief. 
Afhankelijk van de situatie in kwestie brengt men ordening 
en/of prioriteiten in die waarden en doelstellingen aan. Men 
beoordeelt zelf, of krijgt voorgehouden, of bepaalde waarden 
en de daarmee verbonden normen in een situatie zinvol zijn of 
niet, alvorens tot aktie over te gaan. Men stelt dan ook 
meestal andere normen in andere situaties. Elke positie kan 
een maatstaf verlenen voor de beoordeling van de waarden en 
normen, die in deze positie mogen en/of moeten worden gerea-
liseerd. Carpay en Van Westerlaak noemen dit een vorm van 
positionele besluitvorming: de positiebekleder zal in de ver-
schillende posities die hij inneemt, steeds andere waarden en 
motieven als adekwaat kunnen huldigen. 
Uit de beoordeling van de alternatieven resulteert dan een 
keuze, de vaststelling van een bepaald alternatief. De waar-
den en daarmee deze beoordeling worden door de sociale kaders 
van het individu wel of niet gelegitimeerd of zelfs benadrukt 
als streef-objekten in het gedrag ('positionele motivatie'). 
Deze referentiekaders zijn voor het proces van positiekeuze 
van elementair belang. 
Uit de alternatieven kiest het individu dat gedrag, waardoor 
hij meent de voor hem belangrijke waarden in voldoende mate 
te kunnen realiseren. Daarbij kan men ook andere posities als 
belangrijk zien en bovendien aan eenzelfde positie verschil-
lende motieven verbinden. 
De aktie die uit de besluitvorming resulteert kan later ge-
ëvalueerd worden aan de hand van dezelfde normen of doelstel-
lingen, die een rol hebben gespeeld bij de keuze van deze ak-
tie. Hierna kan het proces zich weer herhalen in een volgende 
keuze. 
Bij dit alles wordt verondersteld, dat - afgezien van tussen-
komende gebeurtenissen en invloeden - het individu zijn gedrag 
zal kontinueren, wanneer hij daardoor de gewenste waarden kan 
realiseren en dat hij zijn gedrag zal veranderen, dat wil zeg-
gen zijn oorspronkelijke keuze zal herzien, wanneer dat niet 
het geval is. Met positionele besluitvorming zijn overigens 
tevens mogelijkheden en beperkingen verbonden die buiten het 
waarden- en normenaspekt liggen. Aan verschillende posities 
kunnen immers diverse mogelijkheden en beperkingen worden on-
derscheiden los van het motivatie-aspekt. De toegankelijkheid 
tot beroepen en funkties kan worden gedifferentieerd naar ver-
schillende soorten posities. Zo zijn feitelijk de kansen voor 
verschillende sociale milieus en de positiebekleders daarbin-
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nen om op bepaalde scholen voor voortgezet onderwijs te komen 
ongelijk, of betrokkenen dit nu zien of niet. Verschillende 
schooltypen leiden op voor verschillende beroepen en sluiten 
feitelijk de toegang tot andere beroepen af. Jongeren die een 
werkkring krijgen, waaraan tegelijkertijd een opleiding is 
verbonden, blijven feitelijk veel langer in hun baan dan wan-
neer dit niet het geval is (47). 
4.2.3.2 Positietoewijzing als besluitvormingsproces 
Op analoge wijze is de positietoewijzing als een besluitvor-
mingsproces te beschouwen, zij het dat het hier voornamelijk 
een organisationele besluitvorming betreft. Hiervoor werd 
reeds gesteld, dat organisationele besluiten gericht zijn op 
door de organisatie gestelde doeleinden, in tegenstelling tot 
individuele besluiten. De nadruk ligt dan meer op procedures 
en methoden die een juist en efficiënt handelen van de leden 
der organisatie beogen. De besluitvorming eindigt overigens 
niet met het vaststellen van de doeleinden van een organisa-
tie. Ook bij organisationele keuzeprocessen geldt: 'At any 
moment there are a multitude of alternative possible actions, 
any one of which a given individual may undertake; by some 
process these numerous alternatives are narrowed down to that 
one which is in fact acted out' (48). Maar bij organisatio-
nele besluitvorming spelen rationaliteit en efficiency een 
grotere rol. Natuurlijk is rationaliteit in de zin van een 
volledige kennis van de exakte konsekwenties van iedere be-
slissing ook in een organisatie onbereikbaar. In feite heeft 
men ook hier nooit meer dan een fragmentarische kennis van de 
voorwaarden die het handelen bepalen. Het is dus een kwestie 
van meer of minder. Organisationele besluitvorming kenmerkt 
zich eerder door een andere rationaliteit dan individuele be-
sluitvorming. Deze grotere rationaliteit komt met name tot 
uiting doordat organisaties in staat blijken tot het verkrij-
gen van een zodanige organisatie van het beslissingsproces 
dat relevante kennis op dat punt naar voren komt, waar de be-
slissing wordt genomen. Voorwaarden daartoe zijn de - reeds 
eerder genoemde - organisationele doelgerichtheid en een aan-
tal beïnvloedingsmechanismen met betrekking tot de individu-
ele organisatieleden. Bij die organisationele doelgerichtheid 
bestaat - anders dan bij individuele doelgerichtheid - een 
hiërarchie van beslissingen, waarbij iedere stap omlaag in 
deze hiërarchie bestaat uit de vervulling van doeleinden die 
een trede hoger zijn gesteld (49). 
Bij elke strategie hoort een specifieke reeks gevolgen. Effi-
ciency betekent een ordening van de gevolgen naar voorkeur en 
de keuze van die strategie die het hoogste resultaat oplevert 
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bij het gegeven gebruik van hulpmiddelen. Het uiteindelijk 
gekozen alternatief laat nooit een volledige of volmaakte ver-
wezenlijking van doeleinden toe, maar is hoogstens onder de 
gegeven omstandigheden de beste oplossing. 'The environmental 
situation inevitably limits the alternatives that are available, 
and hence sets a maximum to the level of attainment of purpose 
that is possible' (50). 
Bij organisationele keuzen komt dan nog als komplikatie naar 
voren, dat meer dan één individu in het geding is. De beslis-
singen van andere organisatieleden moeten worden besloten in 
de voorwaarden waaronder ieder individu tot een bepaalde be-
slissing komt. Dat wil zeggen, ieder individu moet teneinde 
de gevolgen van zijn handelingen te bepalen, de akties van de 
anderen kennen. Volgens Simon is dit een faktor van fundamen-
teel belang voor het hele proces van de bestuurlijke besluit-
vorming. Ά major purpose of the planning and organizing that 
precedes any administrative activity is not merely to put each 
participant in the job he can best fill, but to permit each to 
form accurate expectations as to what the others are going to 
do' (51). 
Anders dan bij het proces van individuele positiekeuze, neemt 
het besluitvormingsproces bij de positietoewijzing gewoonlijk 
minder tijd in beslag. Vakante posities kunnen zich in de or­
ganisatie soms plotseling voordoen, waarbij een acute vakature-
vervulling dient te volgen wil de voortgang van het produktie-
proces niet in gevaar komen. Maar ook in gevallen van welover­
wogen uitbreidingen van het personeelsbestand, waarbij positie­
toewijzing op soms grote schaal volgt, kan men in de regel 
niet spreken van een vele jaren durend proces. Aan systema­
tische personeelsplanning op langere termijn komen de meeste 
arbeidsorganisaties (nog) niet toe. Bij de beslissing bepaal­
de posities in de organisatie aan bepaalde personen toe te 
wijzen spelen kenmerken van de organisatie in kwestie een gro­
te rol. Niet alleen de organisatiestruktuur, de produktiewijze, 
de samenstelling van het personeelsbestand, bepaalde ideolo­
gische standpunten, etc, maar ook allerlei omgevingsvariabe­
len kunnen als referentiekaders fungeren en het toewijzings­
beleid (gedrag) van de organisatie mede bepalen. Als achter­
eenvolgende kruciale momenten ('strategische momenten') in het 
organisationele besluitvormingsproces kunnen worden genoemd: 
1. het vaststellen van een ontwerp; 
2. de betekenis van dit ontwerp in het gehele organisationele 
plan; 
3. de middelen om het projekt te financieren; 
4. de uitvoering van het projekt (bijv. de keuze tussen eigen 
beheer of uitbesteding); 
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5. maatregelen ter koördinatie van het werk met andere vormen 
van beleid (т.п. met technisch beleid (produktie) en finan-
cieel-ekonomisch beleid (inkoop, verkoop, investeringen, 
etc.)); 
6. talrijke soortgelijke problemen (52). 
Ook hier betekent elk 'strategisch moment' een beslissings-
taak, die in een drietal fasen is te onderscheiden: 
a. het opsommen van alternatieve strategieën; 
b. de bepaling van konsekwenties van elk van deze strategieën; 
c. de vergelijkende evaluatie van deze kombinaties van konse-
kwenties (53). 
De organisatie - in feite meestal de personeelchef - kan na-
tuurlijk niet direkt de gevolgen (laat staan aVLe gevolgen) 
van zijn handelen overzien. Ook de organisatie heeft verwach-
tingen over toekomstige gevolgen. Deze verwachtingen worden 
gebaseerd op ervaringen en andere bekende empirische relaties 
en op informatie over de bestaande toestand. Met betrekking 
tot de keuze van personeel betekent dit bijvoorbeeld, dat van 
ieder van de kandidaten voor een bepaalde positie gegevens 
worden verzameld uit examens, beoordelingen, vroegere werkge-
vers en andere bronnen. Deze gegevens worden gebruikt als ba-
sis voor een vergelijkende voorspelling en de bepaling wie 
van de kandidaten het best de taak in kwestie zal kunnen uit-
oefenen. Als de voorspellingen juist zijn kan er een korrekte 
beslissing worden genomen (54). 
Ook hier spelen organisationele waarden en normen een hoofdrol 
bij de beoordeling welk alternatief in de gegeven omstandig-
heden gekozen dient te worden. Eerder (in par. 4.2.2) werd 
hierover gesproken in termen van het opheffen (c.q. verklei-
nen) van de diskrepanties tussen preferenties en verwachtin-
gen, of tussen ideale en feitelijke selektiekriteria. 
De realisering van een bepaald alternatief, de beslissing tot 
feitelijke positietoewijzing, geschiedt in overeenstemming met 
een beleid waardoor de organisatie meent de voor haar belang-
rijke waarden optimaal te kunnen realiseren. Simon, en Cyert 
en March en ook Bauer en Gergen wijzen er allen op, dat de 
organisatie daarbij echter al spoedig gebonden raakt aan de 
gevolgen van een bepaalde keuze. Simon drukt dit treffend uit, 
door te stellen 'There is nothing which prevents the subject, 
or the organization, having chosen one strategy on Monday, 
from selecting a different one on Tuesday. But the Monday de-
cision, in so far as it has been partly acted out before its 
reconsideration, has already narrowed down the strategies 
available on Tuesday' (55). Het individu of de organisatie 
kunnen dus gebonden zijn aan een bepaalde handelwijze als ge-
volg van het feit dat het, omdat men er eenmaal mee begonnen 
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is, verkieslijker lijkt ermee door te gaan dan het deel wat 
reeds is uitgevoerd volledig in de steek te laten. 
Ook bij positionele besluitvorming in de organisatie kunnen 
per positie verschillende mogelijkheden en beperkingen wor-
den onderscheiden die los staan van waarden en normen en daar-
mee los van het motivatie-aspekt. Ook hier kan de feitelijke 
toewijzing van verschillende posities aanmerkelijk verschil-
len door differentiaties in gepercipieerde mogelijkheden bij 
de positietoewijzers. Van belang is daarbij, dat de organisa-
tie het individu een deel van zijn beslissingsautonomie ont-
neemt en er een beslissingsproces binnen de organisatie voor 
teruggeeft. De keuzen die de organisatie gewoonlijk voor het 
individu maakt zijn: 
1. omschrijving van zijn funktie, dat wil zeggen van de omvang 
en aard van zijn plichten; 
2. toekenning van gezag, dat wil zeggen bepalen wie in de or-
ganisatie verdere beslissingen voor het individu mag ne-
men; en 
3. het stellen van andere grenzen aan zijn keuzemogelijkheden 
voorzover dit nodig is om het handelen van verschillende 
individuen in de organisatie te koördineren (56). 
Hiermee is tevens aangegeven dat positiekeuze en positietoe-
wijzing twee elkaar sterk beïnvloedende processen zijn. Carpay 
en Van Westerlaak hebben trachten aan te tonen, dat de werkge-
legenheid, c.q. organisationele besluitvormingsprocessen, de 
positiekeuze aanmerkelijk kan beïnvloeden. Volgens Simon zijn 
de uitoefening van gezag en de ontwikkeling van loyaliteits-
gevoelens ten opzichte van de organisatie met name twee be-
langrijke middelen, waarmee de organisatie de waardepremissen 
van het individu kan beïnvloeden. Als middelen, die de organi-
satie bij de beïnvloeding van de besluiten van de individuele 
leden aanwendt, noemt Simon: 
1. de organisatie verdeelt het werk tussen de leden; 
2. de organisatie vestigt standaardgebruiken; 
3. de organisatie geeft beslissingen door naar beneden (en 
naar opzij , of zelfs naar boven) via de verschillende ni-
veaus door het vestigen van gezags- en beïnvloedingssyste-
men; 
4. de organisatie schept kommunikatiekanalen in alle richtin-
gen, waarlangs informatie ten behoeve van de besluitvorming 
gaat; 
5. de organisatie traint en indoktrineert haar leden (57). 
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4.3 Samenvatting en konklusies 
In het eerste gedeelte van dit hoofdstuk (par. 4.1) werden de 
ruiltheorieën van Homans en Blau geplaatst als een dekor, een 
achtergrond waartegen zich het samenspel van vraag en aanbod 
(par. 4.2) afspeelt. Over het belang, het nut en de waarde 
van de ruiltheorieën bestaat bepaald geen overeenstemming in 
de sociologie, hoewel de laatste jaren ten minste een toene-
mende belangstelling valt te konstateren. Op zichzelf geven 
de ruiltheorieën onvoldoende verklaring betreffende de uitwis-
selingsprocessen op de arbeidsmarkt. Maar het over en weer af-
wegen van voorkeuren en verwachtingen tegenover geboden moge-
lijkheden en wensen van de marktpartijen jegens elkaar, en dit 
met een duidelijk oog voor ekonomische motieven bij de uitwis-
seling, levert toch een aantrekkelijke illustratie van het 
samenspel van vraag en aanbod op de arbeidsmarkt. Vooral de 
waarden en de regelmaat van de interakties beïnvloeden de ruil. 
Bij een grote mate van herhaling ontstaat waardevermindering 
van de beloningen. Anderzijds wordt in een konkurrentiesitua-
tie dienstverlening een schaars goed. Men verwacht dan belo-
ningen die opwegen tegen de te leveren prestaties. Het prin-
cipe der verdelende rechtvaardigheid, als deel van de ruil-
theorie, speelt daarbij dan ook een niet onbelangrijke rol. 
Met name door Blau is een zinvolle uitbreiding gegeven aan de 
door Homans geopperde theoretische gedachten betreffende ruil-
relaties. Blau wees er met name op, dat naar voren tredende 
eigenschappen ('emergent properties') van belang zijn in het 
interaktieproces. In de ruilrelaties ontstaan situaties van 
macht en afhankelijkheid. Daarbij treden vormen van struktu-
rering op die tot institutionalisering van ruilrelaties lei-
den. De marktpartijen staan dan in bepaalde machtsverhoudingen 
tot elkaar. 
In navolging van De Sitter geef ik de voorkeur aan het begrip 
uitwisseling in plaats van aan het begrip ruil. Het kenmer-
kende van de uitwisselingsrelatie is, dat partijen elkaar we-
derzijds beïnvloeden; als uitkomst van die invloed een ge-
wenst resultaat verwachten en derhalve van elkaar afhankelijk 
zijn. Elementen van sociale wederkerigheid en van statusbevre-
diging, naast ekonomische berekening, bepalen die uitwisse-
lingsprocessen. Ekonomische goederen en 'social rewards' zijn 
in zekere mate als verwisselbaar te beschouwen, waardoor te 
maken keuzen uit voorhanden alternatieve interaktiemogelijk-
heden mede het karakter van een kosten-baten analyse krijgen. 
Van een vrije keuze tussen de voorhanden alternatieve moge-
lijkheden is daarbij geen sprake. De arbeidsmarkt is dus op 
te vatten als een bijzondere, deels geïnstitutionaliseerde 
vorm van uitwisseling, in het bijzonder de uitwisseling van 
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arbeidsprestaties tegen beloning tussen individuele aanbie-
ders en vragers van arbeid. 
In het tweede gedeelte van dit hoofdstuk werd een en ander 
nader toegespitst op het allokatieproces. Dat wil zeggen, met 
name de gang van zaken bij de keuze en toewijzing van arbeids-
posities stond centraal. Zowel de positiekeuze als de positie-
toewijzing zijn op te vatten als processen in de zin van 
ketens van opvolgende beslissingen, die goeddeels worden be-
paald door de sociale strukturen waarin zij zich afspelen. Bij 
die processen gaat het om een bepaalde selektie uit voorgege-
ven alternatieven op basis van waarden, die als selektiekrite-
ria worden gehanteerd. De selektie wordt voorts mede bepaald 
door beschikbare mogelijkheden en door gegeven beperkingen, 
waardoor aanvankelijke voorkeuren worden omgezet in realis-
tischer verwachtingen. 
Het afwegen van wensen, verwachtingen en mogelijkheden, dat 
wil zeggen het afwegen van de voor- en nadelen die aan het be-
kleden van een bepaalde arbeidspositie zijn verbonden, bepaalt 
het samenspel van vraag en aanbod. Positiekeuze en positie-
toewijzing zijn dus uitdrukkelijk als besluitvormingsprocessen 
opgevat. Bij de positiekeuze bepalen de waarden en motivaties 
van de positiebekleder in de verschillende posities die hij 
inneemt zijn gedrag. Er is dus sprake van positionele besluit-
vorming. Bij positietoewijzing betreft het voornamelijk een 
organisationele besluitvorming, hetgeen impliceert dat ratio-
naliteit en efficiëntie een grotere rol spelen. Ook hier spe-
len organisationele waarden en normen een hoofdrol bij de be-
oordeling welk alternatief gekozen dient te worden. Ook hier 
is sprake van positionele besluitvorming. De positiekeuze en 
de positietoewijzing zijn twee elkaar sterk beïnvloedende pro-
cessen. 
Overigens moet worden erkend, dat niet alléén via de ruiltheo-
rieën en evenmin alléén met behulp van het besluitvormingsmo-
del het samenspel van vraag en aanbod op de arbeidsmarkt uit-
puttend kan worden verklaard. Wel ben ik van mening, dat deze 
benaderingswijze van de uitwisselingsprocessen een zinvolle 
verklaringswij ze kan zijn voor genoemd samenspel. Door in het 
volgende hoofdstuk de nadruk te leggen op de gang van zaken 
bij de positietoewijzing, met name op het bemanningsproces, 
kan deze verklaring wellicht worden uitgebreid. 
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5. PERSONEELVOORZIENING ALS ALLOKATIEMECHANISME 
5.1 Arbeidsallckatie als proces 
Het proces van het (doen) bezetten van arbeidsposities wordt 
aangeduid met de term arbeidsallokatie. Koefoed ziet arbeids-
allckatie als een aspekt van arbeidsorganisaties, namelijk 
als de 'recrutering, plaatsing, doorstroming en afstoting van 
arbeidskrachten' (1). Becker en Stanmeyre hebben er - terecht 
- op gewezen, dat deze opvatting van allokatie zeer beperkt 
is. 'Men denkt', naar hun mening, 'bij het lezen ervan vooral 
aan het werk van een personeelsafdeling. Allocatie-mechanismen 
als Gewestelijk Arbeidsbureau, uitzendbureaus, de koppelbaas 
en meer abstracte mechanismen van keuze van individuen, zoals 
patronen van beroeps- en bedrijfskeuze, kan men in deze opvat-
ting niet bij allocatie betrekken, maar moet men apart noemen' 
(2). Waar het hier gaat om allokatie in de zin zoals Koefoed 
deze opvat, dus als aktiviteit van arbeidsorganisaties bij het 
toewijzen van arbeidsposities, is het wellicht duidelijker te 
spreken van arbeidsallckatie in strikte zin, of - ter vermij-
ding van eventueel misverstand - over het bemanningsproaes. 
Arbeidsallokatie in ruime zin omvat dan allerlei sociale door-
stromingsprocessen in het gehele arbeidsbestel. Grofweg zijn 
daarbij - met Van Doorn (3) - een drietal soorten processen te 
onderscheiden, te weten: 
a. geografische mobiliteit; 
b. arbeidsallokatie in strikte zin; en 
c. sociale mobiliteit. 
Vanzelfsprekend is bij elke vorm van hergroepering van bevol-
king - hetzij in geografische, hetzij in sociale zin - er 
tevens sprake van herstrukturering van de arbeidsmarkt. Hoe-
wel regionale, als ook sociale verschillen naar arbeidsvraag 
en -aanbod een belangrijke faktor in bevolkingsverschuivingen 
vormen, blijven deze kwesties hier buiten bespreking (4). Niet 
vanwege de gedachte dat arbeidsmobiliteit en arbeidsmarkt wei-
nig met elkaar van doen zouden hebben, maar vanuit de overwe-
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ging, dat het hier vooral om het feitelijke samenspel tussen 
vraag en aanbod gaat, om 'arbeidsmarkt en personeelvoorzie-
ning', zal hier slechts worden ingegaan op arbeidsallokatie 
in strikte zin, dat wil zeggen op het (doen) bezetten van 
arbeidsposities. Aan het begrip arbeidsallokatie kunnen ove-
rigens, naar mijn mening, nog andere betekenissen worden toe-
gekend. Zo kan men bijvoorbeeld de volgende betekenissen on-
derscheiden: 
1. allokatie als toewijzing op makroniveau; 
2. allokatie(zoek)gedrag van aanbieders van arbeid; 
3. allokatie via het onderwijs; 
A. allokatie als aktiviteit van arbeidsorganisaties bij het 
toewijzen van arbeidsposities. 
Het gaat mij hier dus om laatstgenoemde betekenis. Dit impli-
ceert tevens, dat in het vervolg slechts summiere aandacht 
zal worden besteed aan allokatieprocessen bezien vanuit de 
aanbodzijde van de arbeidsmarkt; des te meer aan bemannings-
processen bezien vanuit de vraagzijde, i.e. de personeelvoor-
ziening. 
Het procesmatige karakter van de bemanning van arbeidsposi-
ties werd in het voorgaande voldoende aangetoond. Met name 
ten aanzien van de beroepskeuze en als laatste fase daarvan 
de feitelijke positiekeuze werd - in navolging van Carpay en 
Van Westerlaak - dit proces in termen van een besluitvormings-
model gepresenteerd. Ook met betrekking tot het proces van 
personeelvoorziening, resulterend in een feitelijke positie-
toewijzing, werd het besluitvormingsmodel gehanteerd. In beide 
gevallen immers, verloopt het proces als een keten van elkaar 
opvolgende beslissingen, die plaatsvinden op een aantal 'stra-
tegische' keuzemomenten waarbij de sociale strukturen waarin 
het proces zich voltrekt een bepalende rol spelen. Minder ge-
redeneerd vanuit algemene aspekten van het arbeidskeuzeproces, 
maar meer vanuit de arbeidsallokatie in strikte zin worden 
hier nog een aantal faktoren genoemd die het bemanningsproces 
mede vorm en inhoud geven. Daartoe worden vooreerst, in par. 
5.2, zeer globaal enige facetten belicht van hetgeen bekend is 
over positiebezetting, het zoekgedrag, van arbeidsaanbieders. 
In daarop volgende paragrafen ga ik nader in op de positie-
toewijzing, het bemanningsgedrag van de vragers van arbeid. 
5.2 Het allokatieprooes bezien vanuit de aanbodzijde 
Wanneer men het allokatieprooes opvat als 'de optimale distri-
butie en mobilisatie van positiebekleders over een aantal po-
106 
sities' (5), dan is het duidelijk dat men niet alleen kan 
denken in termen van een beroepskeuze-, of een besluitvor-
mingsproces. Een der meest belangrijke, zo niet de allerbe-
langrijkste, allokatiefunktie berust bij het onderwijs. En 
juist hier doen zich diskrepanties voor tussen de voorhanden 
opleidingsmogelijkheden en de gewenste kwalifikaties der te 
bezetten arbeidsposities. Met name deze aansluitingsproblema-
tiek tussen school en werk bepaalt het allokatieproces. Als 
hoofdoorzaak voor deze diskrepanties tussen opleiding en be-
roepsuitoefening geldt het feit, dat er voortdurend kwalita-
tieve en kwantitatieve verschuivingen in de arbeidsfunkties 
plaats hebben, terwijl er tegelijkertijd gekompliceerde ver-
schuivingen in de (onderwijs)preferenties van het arbeidsaan-
bod plaats vinden door ontwikkelingen in de maatschappij; en 
vooral ook door het feit, dat deze ekonomische en sociale 
ontwikkelingen slechts ten dele voorspelbaar zijn (6). Tot 
de meest centrale en de meest diep ingrijpende problemen met 
betrekking tot de arbeidsmarkt geldt wel, dat een optimaal 
funktioneren van de arbeidsmarkt ernstig wordt belemmerd door-
dat er onvoldoende institutionele en organisatorische maatre-
gelen genomen zijn (worden) om aan deze verschuivingen het 
hoofd te bieden. 
Het gezin en de school vervullen beiden een belangrijke rol 
bij de ontwikkeling van het motivatieniveau en de overdracht 
van waarden in het beroepskeuzeproces. Maar ten aanzien van 
de aansluiting tussen opleidingsfase en beroepsuitoefening 
blijkt er een groot gebrek aan, vooral kwalitatief, voldoende 
informatie te bestaan. Koefoed wijst erop, dat vele arbeids-
marktdeskundigen het er over eens zijn dat ouders, onderwij-
zers, leraren, etc. een te beperkt kader vormen voor schooi-
en beroepsvoorlichting. Deze informanten hebben namelijk ten 
enen male te weinig gegevens tot hun beschikking om een zin-
vol advies te kunnen geven (7). Ook in het Nederlandse be-
drijfsleven wordt als algemene klacht naar voren gebracht dat 
het onderwijs te weinig op de praktijk gericht is (8). Dit 
schijnt overigens ook elders voor te komen, gezien een opmer-
king van Weber over de situatie in de Verenigde Staten: 
'..., the Government programs generally have failed to develop 
substantial links between training activities and employer 
requirements in the dominant sectors of the labor market' (9). 
Het vervelende is echter, 'dat het bijzonder moeilijk is be-
trouwbare gegevens te verkrijgen over de werkelijke behoeften 
van het bedrijfsleven omtrent de betreffende categorieën per-
soneel', o.a. omdat 'de voorstelling van en de wensen omtrent 
de inhoud van het onderwijs ... bij het bedrijfsleven onduide-
lijk (zijn) ... en bij het onderwijs ... de voorstelling van 
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de ontwikkeling in de bedrijven eveneens vaag (is) ...', 
aldus een indertijd uitgebracht SER-rapport over de arbeids-
markt (10). 
Het gebrek aan adekwate opleidingskwalifikaties maakt een 
optimale distributie en mobilisatie van positiebekleders er 
dus niet gemakkelijker op. In tegendeel, men beschikt over het 
algemeen niet over voldoende vermogen om snel en efficient de 
beschikbare arbeidsplaatsen naar de inhoud en de mogelijkheden 
van de betreffende werkzaamheden te kunnen percipiëren. Daar-
door zijn de aanbieders van arbeid niet in staat om met een zo 
gering mogelijke investering van tijd en energie in opleidin-
gen, een maximum aan arbeidsplaatsen te bezetten (11). Een 
zeer essentieel aspekt van de arbeidsmarkt is hier ïn het ge-
ding: het vermogen van de arbeidskrachten bijtijds de beschik-
king te hebben over de juiste opleidingskwalifikaties. Poten-
tiële arbeidskrachten krijgen dus te weinig gegevens tot hun 
beschikking om zich op een optimale wijze aan de ontwikkelin-
gen op de arbeidsmarkt te kunnen aanpassen. Over het algemeen 
blijkt de kennis bij arbeidskrachten omtrent voorhanden ar-
beidsmogelijkheden gering te zijn, aldus het SER-rapport in-
zake de arbeidsmarkt (12). Overigens dient hierbij opgemerkt, 
dat het SER-rapport van een aanvechtbaar éénzijdig normatieve 
stellingname uitgaat. De norm die hier - naar mijn mening ten 
onrechte - verdedigd wordt, is, dat het aanbod zich met de 
'juiste' opleidingskwalifikaties maar moet aanpassen aan de 
beschikbare arbeidsplaatsen en de inhoud van de betreffende 
werkzaamheden. Ook de vragers naar arbeidskrachten dienen over 
voldoende vermogen te beschikken om de beschikbare arbeids-
plaatsen en de inhoud van de betreffende werkzaamheden aan te 
passen aan bij het arbeidsaanbod bestaande waarden en normen 
met betrekking tot de arbeid. Het is de vraag of werkgevers 
wel bijtijds de beschikking hebben over voldoende gegevens om 
zich op een optimale wijze aan deze ontwikkelingen op de ar-
beidsmarkt te kunnen aanpassen. 
Ook Koefoed wijst erop, dat de kennis over de arbeidsmarkt in 
het algemeen en in konkreto te gering is om op een optimale 
wijze een geprefereerd arbeidsmarktdoel te bereiken. Ook trok 
hij de konklusie, dat het inzicht in de onderwijsmogelijkheden 
(beroepenmobiliteit) te gering is. De algemene konklusie ten 
aanzien van de informatieverschaffing kan zijn dat zij te be-
perkt en te passief is. De wijze waarop buitenlanders infor-
matie kunnen verwerven over de arbeidsmogelijkheden in Neder-
land is daarvoor illustratief: voor tweederde komen zij name-
lijk via informatie, afkomstig van reeds in Nederland werk-
zame familieleden, aan een betrekking in Nederland (13); zij 
die geen familie in Nederland hebben lopen dus een grote kans 
niet voorgelicht te worden over arbeidsmogelijkheden hier, 
aldus Koefoed. 
108 
De gesignaleerde verschuivingen in de arbeidsfunkties en in 
de onderwijspreferenties, en vooral een te konstateren toe-
nemende snelheid van die verschuivingen maakt het waarschijn-
lijk dat het percentage mensen dat voor om- en bijscholing in 
aanmerking komt in de toekomst nog aanzienlijk zal toenemen. 
De informatie over her- en bijscholing is echter, mede gezien 
de weerstanden ertegen, volstrekt onvoldoende (14). En de be-
staande instituties voor her- en bijscholing - de Centra voor 
Vakopleiding - zijn ten enen male niet in staat opleidingen 
te organiseren die aansluiten bij de nieuwe behoeften van het 
bedrijfsleven (15). 
Afgezien van te konstateren diskrepanties tussen aangeboden 
opleidingskwalifikaties en gevraagde funktievereisten is het 
hier van belang vast te stellen welke faktoren (mede)bepalend 
zijn voor de feitelijke positiekeuze en de toetreding tot het 
arbeidsproces. Het loon, zo is in onderzoek en analyses van 
Buiter gebleken, 'is zowel bij interne als bij externe markt-
oriëntaties zeer belangrijk want noodzakelijk voor de verwe-
zenlijking van de meest centrale doelen van de werknemer, die 
buiten de arbeid liggen' (16). Nu is de loonhoogte voor de 
marktoriëntatie weliswaar van zeer veel belang, maar zij is 
zeker niet de enige en doorslaggevende variabele. Loonver-
schillen blijken dan ook, vooral bij een hoge werkgelegen-
heidsgraad, in het algemeen geen grote rol te spelen bij 
(re-)allokatieprocessen. Hoewel een relatieve loonverandering 
voor de externe marktoriëntaties van de werknemers van groot 
belang is, kan worden gesteld dat 'the explanatory role of 
relative wages is overshadowed by the influence of other fac-
tors', aldus een uitvoerige studie van de OECD over 'Wages 
and labour mobility' (17). 'Job opportunities', werk- en loon-
zekerheid en inkomensperspektief komen daarin naar voren als 
veruit de belangrijkste faktoren die tot mobiliteit leiden. 
Werkintrinsieke faktoren spelen kennelijk een minder grote rol 
bij de keuzemotieven van werknemers. Zo stelt Buiter, dat bij 
het beoordelen van een werkkring, die mogelijkheden verschaft 
om centrale levens interessen buiten het werk te verwezenlij-
ken, aan de 'buitenkanten' van de arbeidspositie een bijzon-
dere betekenis voor de marktoriëntaties wordt gehecht door de 
omstandigheid, dat de specifieke interne arbeids- en bedrijfs-
positie voornamelijk wordt gezien als een gegeven (18). 
Sheppard en Belitsky vonden dat bij het zoekgedrag van werk-
loze 'blue-collar workers' een bepaalde 'minimum wage-floor' 
in gedachten wordt gehouden. Indien aan die minimumeis voldaan 
is gaan allerlei andere elementen een rol spelen die soms zeer 
bepalend kunnen zijn voor het feitelijke zoekgedrag. Daarbij 
morden zekerheid van blijvende werkgelegenheid ('a steady job') 
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en promotiemogelijkheden van groot belang geacht. Redenen 
waarom men juist niet bij een bepaalde arbeidsorganisatie wil 
gaan werken kunnen - behalve eventueel te laag geachte belo-
ning -, volgens Sheppard en Belitsky, zijn: de image van het 
bedrijf ('company has a bad reputation'), de arbeidsomstandig-
heden en de afstand tussen woon- en werkplaats (19). De afwe-
gingen van gevraagde tegen geboden prestaties en van ervarin-
gen tegen verwachtingen en aspiraties, door Buiter het geheel 
van de subjektieve marktpositie of marktwaameming genoemd 
(20), worden overigens beperkt door versterkte referentienor-
men aan bestaande marktposities. De markthorizon blijkt be-
perkt. Aan het individuele marktgedrag zijn dan ook verschil-
lende beperkingen opgelegd, volgens Ter Hoeven. 'De individu 
wordt niet gekonfronteerd met een oneindige serie alternatie-
ven, doch hij kan integendeel slechts een keuze maken uit een 
beperkt aantal mogelijkheden. Men zou dus kunnen zeggen, dat 
er op een ander niveau reeds een selectieproces heeft plaats-
gevonden, alvorens de alternatieven worden gepresenteerd aan 
het kiezende subject. Het eigenlijke marktgedrag heeft alleen 
betrekking op alternatieven, die na een aantal voorafgaande 
processen zijn overgebleven' (21). Reid komt tot de konklusie, 
dat 'if employees had accurate knowledge of the labor market, 
those who expected difficulty in finding work would have a 
significantly longer period out of work than those who thought 
it would be easy' (22). Ook de persoonlijke instelling, de 
motivatie, speelt anderzijds een niet onbelangrijke rol. Met 
het oog op deze beperkingen is het onderscheid van Ledrut in 
twee vormen van inferioriteit op de arbeidsmarkt van belang. 
Ledrut onderscheidt persoonlijke inferioriteit, die veroor-
zaakt wordt door een gering konkurrerend vermogen op de ar-
beidsmarkt (bv. leeftijd, mate van geschiktheid, e.d.), en de 
onpersoonlijke of marktinferioriteit, die ontstaat door het 
feit, dat de vraag naar arbeid kleiner is dan het arbeids-
aanbod. Bij de keuze uit de voorhanden alternatieven spelen 
zowel de arbeidsbereidheid als de aanvaardingsbereidheid een 
grote rol. In een belangwekkend onderzoek naar de 'herintre-
ding in het arbeidsproces' van werklozen onderzocht Van Wezel 
de arbeidsbereidheid, waaronder wordt verstaan 'een neiging 
de positie van werkloze te verwisselen voor de positie van 
merkende' en die wordt beïnvloed door de mogelijkheden tot 
herintreding (24). Deze neiging werd door Van Wezel vastge-
steld door het feitelijke arbeidsmarktgedrag (zoekgedrag) te 
meten. In volgorde van de mate waarin toegepast, werden de 
volgende zoekaktiviteiten geregistreerd: personeelsadverten-
ties bekijken (73,6 % ) , geïnformeerd bij familie of kennissen 
(32,1 % ) , gereageerd op personeelsadvertenties (31,3 % ) , in-
formatie bij het arbeidsbureau zonder oproep daartoe (25,5 % ) , 
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rechtstreeks informeren bij bedrijven (16,8 % ) , zelf adverten-
ties plaatsen (3,3 %) (25). Interessant ter vergelijking zijn 
enkele resultaten uit het onderzoek van Sheppard en Belitsky, 
waar zij konstateren: 'Direct application at the company gate 
or hiring office was rated by one-third of the total sample of 
blue-collar workers as the best way to get a job'; en: 
'Friends and relatives were rated best by slightly more than 
one-tenth of the total group, despite the fact that friends 
and relatives were a key source of information for workers re-
employed at new jobs. Even more paradoxically, more than one-
fourth of the workers rated friends and relatives as one of 
the worst ways!' (26). In het reeds eerder gememoreerde voor-
onderzoek naar Optimale arbeidsallokatie' stelden Van de Braak 
en Faase vast dat over het algemeen een vijftal kwantitatief 
belangrijke motieven worden genoemd om van baan te veranderen: 
'1. het financiële aspekt ( IA % ) ; 
2. de arbeidssatisfaktie (12 % ) ; 
3. persoonlijke/huiselijke omstandigheden (14 % ) ; 
4. positieverbeteringskansen, zonder direkt financieel gewin 
(12 % ) ; 
5. reorganisatie, fusie, likwidatie (9 % ) ' (27). 
In een met Van Wezels studie vergelijkbaar onderzoek naar 'het 
arbeidsmarktgedrag van werklozen' heb ik met Cloin getracht om 
vanuit een aantal variabelen die nauw verband houden met het 
zoeken naar een nieuwe werkkring een zogenaamde inkonveniënten-
index te ontwikkelen, teneinde de mate van aanvaardingsbereid-
heid te kunnen meten. Als inkonveniëntie-variabelen werden ge-
kozen, het al dan niet bereid zijn te verhuizen, te pendelen, 
om te scholen, minder prettig werk te aanvaarden en genoegen 
te nemen met minder inkomen. Op frappant overeenkomstige wijze 
operationaliseert Van Wezel een soortgelijk begrip, namelijk 
offerbereidheid, door hem omschreven 'als de mate, waarin men 
bereid is inkonveniënten als lager loon, pendel, migratie, om-
scholing, ploegendienst en vuil werk te aanvaarden ter berei-
king van de positie van werkende' (28). 
Op basis van genoemde inkonveniënten-index kon een typologie 
van de aanvaardingsbereidheid worden gekonstrueerd, waarbij de 
bereidheid tot het al dan niet aanvaarden van 'lichte' of 'zwa-
re' inkonveniënten het indelingskriterium vormden. Wat het on-
derlinge verband betreft tussen het zoekgedrag op de arbeids-
markt en de aanvaardingsbereidheid, ging het erom te bezien of 
een bepaalde intensiteit van het zoekgedrag korrespondeert met 
een bepaalde mate van aanvaardingsbereidheid. Uit Tabel 1 
blijkt, dat een relatief aktief zoekgedrag overeenkomt met een 
relatief hoge aanvaardingsbereidheid (29). 
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Tabel 1 De mate van aanvaardingsbereidheid naar intensiteit zoekgedrag (m 7c) 
^ ^ • ^ ^ zoekgedrag 
aanvaar- ^ ^ ^ ^ ^ 















































Van Wezels toepassing van het begrip offerbereidheid is ove-
rigens uitvoeriger en wellicht belangwekkender. In Tabel 2 
wordt weergegeven hoe groot het percentage respondenten is, 
dat een baan met verschillende inkonveniënten wil aanvaarden. 
Van Wezel wijst erop, dat de bevinding, dat er relatief ge-
ringe belangstelling bestaat voor een baan met minder plezie-
rig werk en voor een baan met ploegendienst, overeenkomt met 
de verwachtingen van Van Berkel (30). 'De bereidheid om een 
baan aan te nemen, waaraan pendel is verbonden, is opvallend 
groot; de bereidheid om een baan aan te nemen waaraan verhui-
zing of omscholing is verbonden is eveneens vrij groot te noe-
men' , aldus Van Wezel (31). 







een baan met lager loon 
een baan met verhuizing 
ccn baan met pendel 
een baan met ploegendienst 
een baan met minder plezierig werk 







De zes indikatoren zijn door Van Wezel voorts herleid tot één 
maatstaf voor de variabele offerbereidheid, die in zijn verdere 
analyse werd gehanteerd. Daarbij bleek overigens dat offerbe-
reidheid geen direkt effekt heeft op herintreding in het ar-
beidsproces van werklozen. Het is dan ook de vraag of aan 
geografische en beroepsmobiliteit wel terecht zo'n grote waar-
de wordt gehecht om tot een evenwichtige situatie op de ar-
beidsmarkt te geraken (32). 
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Met de (her)intreding in het arbeidsproces is het allokatie-
proces niet ten einde. Ook de binding aan de arbeidsorgani-
satie en de arbeidsoriëntatie maken van dat proces deel uit 
en bepalen dus mede de positiekeuze. Tenslotte dient hier dus 
enige aandacht te worden besteed aan enkele faktoren welke 
deze aspekten van de arbeidsallokatie betreffen. Gebaseerd op 
de 'alienation'-theorie van Blauner enerzijds en op de theo-
rieën van arbeidsbeleving en arbeidsinhoud ('orientation to 
work'-theorie) van Goldthorpe en Ingham anderzijds, komt 
Buiter tot een onderscheiding in 'werkkringoriëntaties ', waar-
mee het gehele komplex van voorkeuren en verwachtingen tot de 
'job' als totaliteit wordt aangegeven (33) (vgl. het in hfdst. 
4 genoemde begrip 'positionele motivatie'). Met behulp van 
Etzioni's indeling naar 'compliance structure' brengt Buiter 
dan werkkringoriëntaties en arbeidsbeleving in onderling ver-
band in een organisationele typologie, waarbij hij de onder-
scheiden komplexen van werk- en bedrijfsoriëntaties beschouwt 
als inpassingskonstellaties in het organisatiesysteem, dat 
anderzijds beheersingskonsteZZaties impliceert (34). 
Hiervoor werd gekonstateerd, dat de zekerheid van blijvende 
werkgelegenheid en promotiemogelijkheden een belangrijke moti-
vering vormen bij deze zogenaamde inpassingskonstellaties. On-
der meer uit onderzoekingen door Touraine, Popitz en Buiter 
blijkt dat aktuele werkloosheidsverwachtingen zeer sterk sa-
menhangen met de waardering van de industriële ontwikkeling 
door de arbeiders (35). Deze ontwikkeling acht men het best 
gewaarborgd door de grote bedrijven, hoewel het merendeel van 
de arbeiders nooit in grote industriële eenheden gewerkt heeft 
en dat ook niet zal gaan doen. 
Uit het onderzoek van Popitz c.s. onder arbeiders in Westduitse 
staalbedrijven blijkt, dat de motieven voor voorkeuren voor 
werken in grote bedrijven liggen in de aard van het werk, de 
daar verwachte hogere verdiensten, betere sociale voorzieningen 
en geringere ontslagkansen. Ook in Touraine's onderzoek over-
heerste de voorkeur voor het grootbedrijf (36). Volgens Buiter 
prefereert de arbeider dus 'uiterlijke' voordelen van zeker-
heid, inkomen, alsmede vrijheid en zakelijkheid in de werkrela-
ties boven de intrinsieke nadelen van de organisationele inpas-
sing (37). 
Ook Van Wezel besteedde aandacht aan de arbeidsoriëntatie in 
zijn onderzoek onder werklozen. Onder verwijzing naar Fox 
maakt hij een onderscheid tussen extrinsieke oriëntatie, vol-
gens welke de ekonomische dimensie van arbeid vooral belang-
rijk wordt gevonden en intrinsieke oriëntatie waarbij die as-
pekten van het werk belangrijk worden gevonden, die tegemoet 
komen aan de behoefte aan sociaal kontakt, aan de behoefte 
aan zelfrespekt en respekt door anderen en aan de behoefte 
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aan zelfontplooiing (38). Als verklaring voor verschillen in 
arbeidsoriëntatie noemt Bruyns het kultuurpatroon, dat wil 
zeggen dat patroon van waarden en normen dat van invloed id 
op het al of niet belangrijk vinden van bepaalde werkaspek-
ten, en de feitelijke werksituatie. In de praktijk veronder-
stelt hij dan vier typen van werkoriëntatie veelvuldig voor-
komend, te weten: 
'- werknemers die het accent leggen op het werk zelf en socia-
le contacten; 
- werknemrs die het accent leggen op de werkomstandigheden/ 
arbeidsvoorwaarden en sociale contacten; 
- werknemers die het accent leggen op het werk zelf en beta-
1ing/voorui tkomen; 
- werknemers die het accent leggen op werkomstandigheden/ 
arbeidsvoorwaarden en betaling/vooruitkomen' (39). 
Van Wezel legde zijn respondenten een aantal 'statements' voor 
met de vraag in hoeverre zij dit belangrijk vinden bij een 
baan. De mate waarin men die verschillende aspekten van het 
werk belangrijk vindt is weergegeven in Tabel 3. 
Tabel 3 De mate, waarin men de verschillende aspekten van het werk belangrijk vindt 
(in %) 
1 hoog loon 
2 werk, waarin u zich kunt 
ontplooien 
3 een vaste baan 
4 goede promotiekansen 
5 interessant werk 
6 werk, waarin u iets be-
tekent in de maatschap-
P'J 
7 goede collega's 







































Van Wezel konstateerde voorts, dat lager opgeleiden minder 
intrinsiek georiënteerd zijn dan hoger opgeleiden. Bruyns 
kwam tot eenzelfde konklusie: 'Naarmate de feitelijke arbeids-
situatie voldoende mogelijkheden biedt tot bevrediging van 
socio-economische behoeften - hetgeen meestal inherent is aan 
een stijging van het niveau van de werkzaamheden - zal de werk-
oriëntatie minder extrinsiek en meer intrinsiek geaard zijn. 
Het omgekeerde geldt ook: naarmate in de arbeidssituatie het 
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werk niet meer interessant wordt bevonden gaan andere aspecten 
(geld, werkomstandigheden) een meer belangrijke rol spelen' 
(40). 
Van de Braak en Faase konkludeerden, dat handarbeiders meer op 
de financiële, hoofdarbeiders meer op de niet-materiële aspek-
ten letten, onder andere blijkend uit de eisen die men stelt 
bij de sollicitatie. Voorts bleek er verschil in de kennis die 
men heeft van de arbeidsmarkt. Handarbeiders lijken een meer 
bewust arbeidsmarktgedrag te vertonen dan hoofdarbeiders: 
zij hebben meer kennis van de bedrijven waarbij gesolliciteerd 
wordt, winnen meer informaties in bij het bedrijf van hun keu-
ze. Van de Braak en Faase interpreteren dit als meer rationeel 
gedrag, dan wel geringere kennis vooraf. 'Het ouder zijn, het 
meer dan één beroep uitgeoefend hebben, of het meer dan één 
werkgever gehad hebben, zijn aspekten die wijzen op een gro-
tere ervaring op de arbeidsmarkt. Deze faktoren korreleren dan 
ook positief met de mate waarin men inlichtingen inwint en ei-
sen stelt bij de sollicitatie', aldus Van de Braak en Faase 
(41). 
Reid stelde vast 'that the local labor market relies heavily 
on informal mechanisms, and that workers use a number of in-
formation networks of varying degrees of formality' (42). Bij 
een steekproef van 876 ontslagen werknemrs in de metaalindus-
trie in de West-Midlands in Engeland (in de periode 1966-1968) 
konstateerde hij, dat het zoekgedrag op de arbeidsmarkt in 
intensiteit toeneemt met het opleidingsniveau (geschoolden 
zijn aktiever dan ongeschoolden), afneemt met de leeftijd (met 
een duidelijke grens bij 50 jaar) en groter is bij mannen dan 
bij vrouwen. Met name stelt hij, 'that two important factors 
in determining whether a worker will get a new job quickly are 
age and skill' (43). 
Met betrekking tot de promotiemogelijkheden stelt Buiter, dat 
in de beoordeling van de mogelijkheden om vooruit te komen, 
verschillende aspekten een rol kunnen spelen: 'enerzijds het 
sociaal-ekonomische gezichtspunt van meer verdienen en hogere 
status door hoger inkomen, anderzijds het werkintrinsieke ele-
ment'. Uit diverse onderzoeken bleek, dat de werknemers (ar-
beiders zowel als beambten), die dachten vooruit te kunnen ko-
men in hun werkkring, daarbij in de eerste plaats dachten aan 
hoger inkomen, daarna aan een hogere funktie en eerst in de 
laatste plaats aan prettiger werk, terwijl zij weinig verwach-
ten van de mogelijkheden, in het eigen bedrijf een betere po-
sitie te krijgen (44). 'Uitgesproken grotere promotieverwach-
tingen en -verlangens bestaan, ondanks de feitelijke beperking 
van hun mogelijkheden, nog steeds bij de beambten' (45). 
De reële promotieperspektieven zijn overigens niet erg groot 
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en worden over het algemeen ook niet bijster hoog aangeslagen. 
Dit is overigens geen reden voor werknemers om dan maar het 
geluk elders te beproeven. Buïter vond geen verband tussen 
het denken over verandering van funktie en interne mobiliteits-
verwachtingen. De zeer geringe interne promotiemogelijkheden 
worden kennelijk als onvermijdelijk aanvaard: 64-69 % (van 
Buiters respondenten) zag weinig tot geen kansen in het eigen 
bedrijf, 8-5 % een grote kans. Ook de mobiliteitsgeschiktheid 
van de werknemers - en met name van de arbeiders - is nog 
steeds zeer beperkt en konkrete oriëntaties op andere funk-
ties zijn dus, ondanks het versterkte marktbewustzijn, niet 
algemeen. Daarbij komt nog dat, behalve de individuele onder-
neming ook een aantal overheidsmaatregelen de bedrij fs- en 
branchebinding hebben versterkt (46). 
Buiter wijst voorts nog op het belang van de faktoren leeftijd 
en bedrijfstrouw. 'Met de toeneming van de anciënniteit, en 
met het ouder worden in het algemeen, ervaart de werknemer na 
een aantal jaren meestal een afnemende mogelijkheid tot veran-
dering van werkkring. Vooral de werknemers die geen uitgebrei-
de algemene technische vooropleiding hebben gehad (daartoe be-
horen veel oudere en ouder wordende arbeiders) kunnen alleen 
binnen het eigen bedrijf hun specifieke, hoofdzakelijk door 
ervaring verworven kennis en vaardigheden gebruiken' (47). 
Voor de uitvoerende werknemer zijn dus de oriëntatie op zijn 
bedrijf, beroep, funktie, branche, en woon- en werkplaats ka-
rakteristiek voor zijn marktbeleving; dit geldt wel in het 
bijzonder voor de handarbeider. De beperkte mate van mobili-
teit die hiervan mede een gevolg is wordt, volgens Buiter (48), 
goeddeels verklaard door de volgende faktoren: 
a. vergrote mogelijkheden voor interne ekonomische positie-
verbetering; 
b. gebrekkige opleiding en zeer specifieke vakbekwaamheden 
die de werknemers opsluiten in bepaalde marktstrukturen; 
c. kosten en onzekerheid bij werkwisseling; 
d. beperkte marktwaarneming. 
Berting konstateerde, dat middelbare administratieve employés 
in het algemeen een sterk maatschappelijk stijgingsbewustzijn 
hebben. Wat de promotiekansen binnen de organisatie betreft, 
stelt Berting dat de kans om een salaris ver boven het gemid-
delde te behalen voor de mannelijke employé groter is dan 
voor de handarbeider. 'Deze relatief gunstige perspectieven 
voor de mannelijke employé worden veroorzaakt door twee om-
standigheden: a. een groot deel van de lagere administratieve 
functies wordt uitgeoefend door jonge, ongehuwde vrouwen, die 
grotendeels na een gering aantal jaren de arbeidsmarkt, na 
het sluiten van een huwelijk, verlaten; b. de lagere functie-
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niveaus bevatten voor zover het mannen betreft personen voor 
wie de employéstatus tijdelijk is' (49). Uitkomsten over be-
roeps- en bedrijfstrouw wijzen op een grote binding aan onder-
neming en werk bij de meeste arbeiders. Meer dan de helft van 
de arbeiders, die bij Buiters onderzoek waren betrokken, was 
de laatste 10 jaar niet meer van beroep veranderd en ongeveer 
30 % was die tijd niet meer van baas gewisseld. Ook bij wel 
mobiliteitsgeneigden blijkt de branche- en werkgebondenheid 
groot: 53-46 % wil in dezelfde branche blijven werken, waar-
binnen 39-32 % hetzelfde werk wil blijven doen. In totaal 
wenst 49-46 Ζ van de mobiliteitsgeneigden in hetzelfde soort 
werk te blijven (50). De beperktheid van de overwogen markt-
alternatieven springt ook hier naar voren. 'Many job-shifts 
involve a change of employer only, but leave the industrial 
and occupational structure of employment unchanged. Complex 
shifts involve a change of industry more often than a change 
of occupation, and they appear to affect less-skilled workers 
proportionately more frequently than more qualified workers' 
(51). Ook Fürstenberg stelt, dat de beroepskeuze meer bedrij fs-
keuze wordt, dat men meer de arbeidsplaats en minder de ar-
beidssoort gaat kiezen en dat tenslotte de werknemers meer 
naar het bedrijfsprestige dan naar het beroepsprestige gaan 
zien (52). 
Resumerend kan worden gesteld, dat men bij het allokatiepro-
ces niet alleen mag denken in termen van een beroepskeuze-
proces, of een besluitvormingsmodel. Bij de feitelijke posi-
tiekeuze en de toetreding tot het arbeidsproces spelen met 
name ook allerlei externe en interne marktoriëntaties een rol. 
Daarbij blijken werkextrinsieke faktoren, zoals het loon, 
werk- en loonzekerheid, en inkomensperspektief, - althans bij 
arbeiders, in mindere mate bij beambten - een grotere rol te 
spelen bij de allokatiemotieven dan werkintrinsieke faktoren. 
Niettemin kunnen, zeker bij een stelsel van geleide loonvor-
ming zoals in ons land, allerlei andere elementen een bepa-
lende rol spelen bij het feitelijke allokatiegedrag. De ar-
beidsbereidheid en de aanvaardingsbereidheid (of offerbereid-
heid) bepalen (mede) de intrede in het arbeidsproces, waarna 
ook de feitelijke arbeids(c.q. werk)oriëntaties en de binding 
aan de arbeidsorganisatie van belang zijn. Leeftijd en be-
drijfstrouw zijn met name van invloed op de binding aan het 
werk. Er is geen sprake van dat een werknemer onmiddellijk 
zijn huidige werkkring verlaat, zodra hij bij een andere werk-
gever meer denkt te kunnen verdienen of prettiger werk meent 
te kunnen doen. 'Ook al ervaart men keuzemogelijkheden op de 
krappe markt dan impliceert dit dus nog niet dat de werknemers 
de markt af (kunnen) zoeken naar de beste mogelijkheden' (53). 
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Met name tengevolge van een niet adekwaat aansluiten van op-
leidingskwalifikaties en gevraagde funktievereisten wordt de 
optimale distributie en mobilisatie van positiebekleders overi-
gens zeer beperkt en belemmerd. Deze aansluitingsproblematiek 
tussen school en werk vormt wel een der grootste knelpunten op 
de arbeidsmarkt. 
5.3 Het allokatieproaea bezien vanuit de vraagzijde 
Bij 'de distributie en mobilisatie van positiebekleders over 
een aantal posities' bezien vanuit de vraagzijde wordt met 
name gedacht aan de rekrutering, plaatsing, doorstroming en 
afstoting van arbeidskrachten. Het allokatieproces kan dus wor-
den gezien als het achtereenvolgens verlopen van deze vier 
stadia. Deze chronologische opeenvolging van diverse organisa-
tionele aktiviteiten, zoals werving, selektie, externe markt-
beïnvloeding, loopbaanplanning, verloopbestrijdende en bedrijfs-
bindende maatregelen, etc. kunnen aanwijzingen verschaffen om-
trent de samenhang van arbeidsmarkt en organisatiebeleid (i.e. 
personeelvoorziening). Daarbij blijken met name aktiviteiten 
als werving, selektie en bedrijfsbinding onderling zeer nauw 
samen te hangen. Schematisch is dit proces als volgt weer te 
geven : 
aanbod -
-» werving . -> afwijzing 
selektie en . 
beoordeling è v a a n n a m e 
selektie en 






Elke arbeidsorganisatie heeft regelmatig behoefte aan nieuw 
personeel. Voor de kontinuëring van zijn bestaan is het een 
levensnoodzaak personeel te vinden, te behouden en te richten 
op het produktiedoel. Daarbij is de arbeidsorganisatie voor 
een groot deel afhankelijk van het aantrekken van positiebe-
kleders van 'buiten', die geschikt zijn hun rol in de organi-
satie te vertolken, dat wil zeggen die rol kunnen vervullen 
en bereid zijn dat te doen. 
Het voorzien in de behoefte aan nieuw personeel is in feite 
een langdurig proces, dat onder te verdelen is in een aantal 
fasen. Dit bemanningsproces begint met een proces van besluit-
vorming (vgl. par. 4.2.3.2): op grond van eventueel ervaren 
moeilijkheden in de konkurrentiepositie van het bedrijf op de 
arbeidsmarkt wordt, in samenhang met de interne bedrijfssitua-
tie (ook de technisch-ekonoraische positie is bepalend), al dan 
niet besloten tot uitbreiding, konstant houden, of imkrimping 
van het personeelsbestand. Het resultaat van dit besluitvor-
mingsproces is, dat een bepaald beleid met betrekking tot de 
personeelvoorziening ten uitvoer gebracht zal worden. Is het 
de konsekwentie van het te voeren beleid dat er nieuw perso-
neel aangenomen dient te worden, dan begint het eigenlijke 
aktieve bemanningsproces. 
Als eerste fase van dit aktieve bemanningsproces valt de wer-
ving van personeel te onderscheiden. De werving op zichzelf 
impliceert reeds een vorm van selektie; immers door het feit 
dat men op een bepaalde arbeidsmarkt (deelmarkt) opereert, 
richt men zich al tot een bepaalde groep aanbieders. Dit laat-
ste kan nog explicieter gebeuren, bijvoorbeeld door middel van 
de tekst van advertenties of door de inhoud van een 'image' 
welke men tracht te vormen. In het algemeen echter betreft de 
wervingsfase van het bemanningsproces slechts een globale se-
lektie per kategorie (geslacht, leeftijd, opleiding, woon-
plaats, e.d.). 
De volgende fase betreft de selektie en beoordeling bij de 
aanname, dus de eigenlijke sollicitatieprocedure. Voor de or-
ganisatie is dit een fijnere selektie door middel van bepaalde 
selektiekriterïa; voor de sollicitant een nadere kennismaking 
en oriëntering, nodig voor het afwegen van zijn voorkeuren en 
een eerste toetsing van zijn verwachtingen. Hier doen zich ook 
de eerste korrektiemogelijkheden voor. Een werving die gebrek-
kig selekteert door teveel zelfselektieve tendenties in plaats 
van de wensen van de organisatie tot hun recht te laten komen, 
kan gekompenseerd worden door veel weigeringen bij de aanname. 
Als men ongericht werft en daardoor wellicht meer aanbod krijgt, 
heeft men de mogelijkheid en de noodzaak om strenger te selek-
teren bij de aanname dan bij gering aanbod. 
Vervolgens kan de organisatie de eenmaal aangenomenen nader 
bezien en trachten aan te passen door socialisatie, bijvoor-
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beeld in een proeftijd. Deze derde fase betreft dus de selek-
tie en beoordeling tijdens en/of na afloop van de proeftijd. 
Sommige organisaties prefereren de mogelijkheid, door alles 
aan te nemen, later rustig te kunnen bezien waar men de man 
plaatst; in andere gevallen, waar men de man meteen op een 
vaste plaats zet waarvoor hij niet geschikt is, of waartoe 
hij de motivatie mist, verhoogt men respektievelijk de kans 
op ontslag of vertrek in de proeftijd. Degenen die (kunnen) 
blijven zijn blijkbaar beter op hun plaats. In de proeftijd, 
een periode waarin de kandidaat nader wordt bezien en aan de 
organisatie wordt aangepast (of zich aan de organisatie kan 
aanpassen), vindt dus de fijnste selektie plaats, vaak door 
middel van scholing, teneinde de man in kwestie voor de orga-
nisatie produktief te kunnen maken. 
In de laatste fase gaat het dan om het beleid ten aanzien van 
de definitief aangenomene, om de binding aan het bedrijf. Hier 
kan een eventueel onvolkomen selektie in de eerste drie fasen 
nog gekompenseerd worden door een goed selekterende overplaat-
sing. Door een juist opleidings- en promotiebeleid zijn door-
stroming van het personeel en bedrijfsbinding te realiseren. 
Een falen in deze fase leidt veelal tot ontslag of verloop. 
Het proces van feitelijke personeelvoorziening kan dus worden 
uitgelegd in een viertal fasen, waarbij het onderscheidings-
kriterium voor de verschillende fasen de tijdsvolgorde van de 
verschillende aktiviteiten is. Dit vier-fasen model is in het 
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5.4 Werving en selektie van personeel 
Nu het bemanningsproces, c.q. het proces van personeelvoorzie-
ning, globaal in een aantal fasen is aangegeven, lijkt het ge-
wenst in de volgende paragrafen een en ander theoretisch nog 
wat verder uit te werken. 
Aan het verschijnsel rekrutering ('recruitment', werving) is 
door tal van sociologen uitvoerige aandacht besteed, zowel in 
algemene zin als met betrekking tot konkrete sociale eenheden 
(54). Het gaat daarbij met name om de voorzieningen die worden 
getroffen om bestaande vakante of nieuw te kreëren posities 
bezet te krijgen door gekwalificeerde rolvervullers of posi-
tiebekleders. Deze voorzieningen zijn direkt of indirekt af-
hankelijk van de omvang en de samenstelling van het rekrute-
ringsvetd van de organisatie. Kennis van dit rekruteringsveld 
is vooral daarom van groot belang, omdat verondersteld mag 
worden, dat zowel de kwantiteit als de kwaliteit van het aan-
bod van invloed is op de strategie die bij de verdere werving 
en selektie wordt gevolgd. Munters vat het (externe) rekrute-
ringsveld van een sociale eenheid op 'als het geheel van ruil-
betrekkingen betreffende de vraag naar en het aanbod van posi-
tiebekleders van buitenaf' (55). Munters merkt daarbij op, 
dat de term betrekking heeft op externe, niet op interne re-
krutering. Naar zijn mening heeft het weinig zin om van 'in-
terne rekruteringsvelden' te spreken, omdat het bij interne 
rekrutering gaat om werving uit eigen gelederen. Onder een zo-
genaamd 'intern rekruteringsveld' van een bepaalde organisatie 
zou dan niet anders te verstaan zijn dan die organisatie zelf. 
Waar hier sprake is van rekruteringsveld wordt - in navolging 
van Munters - steeds het externe rekruteringsveld bedoeld. 
Van Doorn en Lammers stellen dat zo'n rekurteringsveld in veel 
gevallen een duidelijke marktstruktuur heeft (56). Het is naar 
mijn mening echter niet juist om - zoals Munters doet (57) -
de arbeidsmarkt in zijn geheel als een goed voorbeeld van een 
rekruteringsveld te noemen, omdat daar, zoals op elke wille-
keurige markt, gestreefd wordt naar het aangaan van ruilbe-
trekkingen. Immers, de theorie der niet-mededingende-groepen 
leert dat niet van 'de' arbeidsmarkt kan worden gesproken, 
maar dat in talloze deelmarkten onderscheiden dient te worden. 
Het rekruteringsveld van een organisatie blijft dan ook in 
feite beperkt tot dat gedeelte van de markt waar uitwisselings-
processen betreffende de vraag naar en het aanbod van positie-
bekleders geeffektueerd worden. 
Hiervoor (in par. 4.2.2) werd gesteld, dat voorkeuren en ver-
wachtingen onder invloed van feitelijke mogelijkheden nogal 
uiteen kunnen lopen. 'Bij veel rekruterende sociale eenheden 
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bestaat er een kleinere of grotere diskrepantïe tussen de 
feitelijke en de gewenste rekrutering', stelt Munters dan ook 
terecht. In verband hiermee onderscheidt hij tussen feitelij-
ke en gewenste rekruteringsvelden. Aan de hand van Merton's 
referentiegroepentheorie maakt Munters duidelijk dat het bij 
het feitelijke rekruteringsveld gaat om het geheel van ge-
ef fektueerde ruilbetrekkingen, terwijl het bij het gewenste 
rekruteringsveld gaat om de ruilbetrekkingen waarvan effektue-
ring gewenst wordt. Hieruit volgt, dat pas bij feitelijke toe-
treding de omvang en samenstelling van het feitelijke rekru-
teringsveld kunnen worden bepaald. Immers, dan pas komt aan 
het licht, welke van de aangeknoopte ruilbetrekkingen geëffek-
tueerd konden worden. Dat zal het geval zijn bij ruilbetrek-
kingen die werden aangeknoopt met degenen die - de totale 
marktsituatie en hun eigen marktpositie in aanmerking genomen 
- toetreding (uiteindelijk) op prijs stelden en die daarbij 
bovendien beantwoordden aan de specifieke toetredingsvoor-
waarden die de bewuste sociale eenheid - gezien haar markt-
positie - wenste te hanteren (58). 
Echter, niet alle ruilbetrekkingen zullen tot toetreding lei-
den. Afhankelijk van de gehanteerde selektienormen, of wan-
neer de rekruterende instantie om andere redenen toetreding 
niet op prijs stelt, zullen een aantal tot stand gekomen ruil-
betrekkingen niet worden geeffektueerd. Munters rekent deze 
nog niet geeffektueerde ruilbetrekkingen niet tot het gewenste 
rekruteringsveld. Hij legt de kriteria voor de wenselijkheid 
tot toetreding eenzijdig bij de rekruterende en selekterende 
sociale eenheid. Bovendien omvat het gewenste rekruterings-
veld ook de nog niet aangeknoopte ruilbetrekkingen, waarvan 
de effektuering al bij voorbaat gewenst wordt. 
Mede door de wat dubbelzinnige betekenis van Munters' woord-
gebruik (gaat het bij effektuering van ruilbetrekkingen nu 
alleen om het aanknopen ervan, of ook om het resulteren in 
een feitelijke toetreding?) is het wellicht beter te spreken 
van feitelijke rekruteringsvelden versus potentiële rekrute-
ringsvelden. Immers, ook in het geval dat de wens gerekru-
teerd te worden, en eventueel daarop gebaseerde initiatieven 
tot toetreding, uitgaat van potentiële aanbieders worden 
ruilbetrekkingen aangeknoopt. Ook wanneer desondanks geen 
feitelijke toetreding plaatsvindt dient men deze ruilbetrek-
kingen tot het (potentiële) rekruteringsveld te rekenen. Het 
potentiële rekruteringsveld van een organisatie omvat dus 
het geheel van reeds aangeknoopte of nog aan te knopen ruil-
betrekkingen betreffende de vraag naar en het aanbod var po-
sitiebekleders. 
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In voorgaande paragrafen kwam reeds naar voren dat een positie 
binnen een sociaal systeem is verweven in een set van normen 
en verwachtingen. Bij vakante posities zal dan ook door aller-
lei formele en informele normen min of meer nauwkeurig om-
schreven worden aan welke eisen de positiebekleder moet vol-
doen, wil een adekwate positie- en rolvervulling verzekerd 
zijn, en daarmee de kontinuïteit van het systeem van relaties. 
Naargelang de positie ingewikkelder en belangrijker is zullen 
ook meer normen die om relatief schaarse eigenschappen vragen 
meespelen. Deze normen, selektiekriteria zo men wil, zullen 
overigens lang niet altijd formeel zijn vastgelegd (59). 
Hoe minder eisen er nu gesteld worden, hoe meer potentiële 
positiebekleders er zijn, hoe minder dus het rekruteringsveld 
vanuit de organisatie is afgebakend. Er kunnen dan immers met 
veel personen uitwisselingsprocessen aangeknoopt worden. Zijn 
de aangeboden posities bovendien op de een of andere manier 
aantrekkelijk, dan bevindt de organisatie zich in een sterke 
marktpositie: zij kan óf veel positiebekleders aantrekken, óf 
streng selekteren. Is de positie op zichzelf minder aantrek-
kelijk, of zijn er talrijke andere geschikte posities te ver-
krijgen, dan wordt de marktpositie van de organisatie zwakker, 
hetgeen echter opgevangen kan worden door gunstiger arbeids-
voorwaarden te bieden. Dit laatste doet zich bijvoorbeeld voor 
bij een gespannen (zgn. 'krappe') arbeidsmarkt. 
Hoe meer en hoe zwaarder eisen er gesteld worden, hoe minder 
positiebekleders beschikbaar zijn, en hoe meer het rekrute-
ringsveld dan ook beperkt wordt. Hoe groter de schaarste aan 
potentiële positiebekleders, hoe zwakker de marktpositie van 
de rekruterende organisatie, en hoe meer beloningen ('rewards') 
er moeten worden geboden om de positie bezet te krijgen. Voor-
al in deze gevallen komt de marktstruktuur duidelijk naar vo-
ren. 
Ieder sociaal systeem heeft een beperkt aantal positieve sank-
ties (beloningen), afhankelijk van doel en aard van het sys-
teem. Zo geeft een bedrijf een salaris en meer of minder se-
kundaire en tertiaire arbeidsvoorwaarden, maar ook sociaal 
aanzien, bestaanszekerheid, arbeidsvreugde, e.d.; een vrien-
denkring geeft geborgenheid, status, intimiteit; een gods-
dienstige groepering belooft de eeuwige zaligheid en de zin 
van het leven. 
De ruilverhoudingen worden vaak verduisterd doordat de normen, 
waardoor een positie en indirekt het rekruteringsveld wordt 
afgebakend, lang niet altijd formeel zijn vastgelegd (60). 
Vaak gelden er ook nog informele normen, die zelfs van door-
slaggevende aard kunnen zijn. Dit geldt niet alleen voor het 
bekende voorbeeld: de benoeming van burgemeesters en minis-
ters; ook in vele andere gevallen gaat dit op. Caplow en McGee 
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geven een aantal interessante voorbeelden (61). Dit blijkt bo-
vendien uit het feit dat er duidelijk een tendentie bestaat om, 
wanneer het belangrijke posities betreft, steeds minder te vol-
staan met de vereiste van diploma's en getuigschriften, maar K*HÏ 
steeds vaker te onderzoeken of een sollicitant voldoet aan al-
lerlei, niet formeel vastgelegde normen door middel van psycho-
logisch onderzoek e.d. (62). 
Reeds eerder werd gesteld (p. 92), dat wat beide marktpartijen 
van elkaar als voor- en nadelen zien, minstens tegen elkaar 
moet opwegen wil positiebezetting tot stand komen. Er zal dus 
een konvergentieproces moeten plaatsvinden, waarin een door 
beide partijen aanvaard waardenpatroon naar voren komt. Beide 
partijen zullen vaak water bij de wijn moeten doen, degene die 
de zwakste marktpositie heeft het meest. In de praktijk schijnt 
dit meestal de rekruut te zijn; in feite is dat lang niet al-
tijd het geval. Het is een kwestie van vraag en aanbod: is de 
vraag naar positiebekleders groot, of dringend, en het aanbod 
klein, dan kan de rekruut eisen stellen. In het omgekeerde 
geval, wanneer de vraag klein en het aanbod groot is, dan is 
dit niet het geval. Het evenwicht tussen de aanspraken van 
beide partijen is gevonden als de rekrutering plaatsvindt. Dan 
is het proces van konvergentie voltooid en maakt de rekruut 
niet langer deel uit van het rekruteringsveld, maar is lid van 
de organisatie geworden. De positie is bezet/toegewezen. 
Op welke specifieke wijze echter, speelt dit rekruteringspro-
ces zich af? 
Het lijkt niet goed mogelijk hierover tot in detail algemene 
uitspraken te doen. Te zeer immers zal de toegepaste wijze van 
werving en selektie afhankelijk zijn van de aard van de orga-
nisatie en van de eisen die aan de rekruut gesteld worden in 
verband met een adekwate vervulling van de toe te wijzen posi-
tie. Toch kunnen wel enkele algemene, althans veel voorkomende, 
lijnen worden geschetst. Daarbij dient onderscheid te worden 
gemaakt tussen direkte en ъпаь екЬе werving. Carpay en Van Wes-
terlaak menen dat 'direkte werving verwijst naar pogingen on­
middellijk personeel aan het bedrijf te verbinden bijvoorbeeld 
door middel van advertenties, zittingsavonden, relaties met 
het Gewestelijk Arbeidsbureau, etc. Indirekte werving refereert 
naar aktiviteiten, die werken in het bedrijf aantrekkelijk ma­
ken, bijvoorbeeld via materiële en financiële voorzieningen, 
sociale en kulturele voorzieningen en het bieden van verdere 
opleidingsmogelijkheden in het bedrijf' (63). Deze omschrij-
ving voldoet niet helemaal. Wanneer men direkte werving om-
schrijft als de 'pogingen onmiddellijk personeel aan het be-
drijf te verbinden' dan kunnen daartoe evenzeer aktiviteiten 
die werken in het bedrijf aantrekkelijk maken worden gerekend, 
zeker wanneer men met behulp van die aktiviteiten pogingen on-
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derneemt om personeel aan het bedrijf te verbinden. Het lijkt 
zinvoller om met indirekte werving te doelen op de pogingen 
die niet rechtstreeks de vooropgezette bedoeling hebben onmid-
dellijk personeel aan het bedrijf te verbinden. Dat kan dus 
eventueel via allerlei voorzieningen en opleidingsmogelijkhe-
den voor het personeel, maar dat kan evengoed door middel van 
advertenties. Wanneer bijvoorbeeld een groot elektronisch kon-
cern in het zuiden van ons land paginagrote advertenties in 
de dagbladen plaatst met de kreet 'Philips triomf der tech-
niek', dan heeft zulks de kennelijke bedoeling een bepaald 
'image' te vestigen waarvan ondermeer verwacht mag worden dat 
er een zekere werfkracht van uitgaat. 
Of het nu op direkte, of op indirekte wijze geschiedt, het is 
duidelijk dat de rekrutering begint met het geven van informa-
tie aan de potentiële sollicitanten over de aard van de vakan-
te arbeidsposities. Omgekeerd dienen ook de aanbieders, die 
naar aanleiding van deze informatie naar de openstaande plaat-
sen solliciteren, op hun beurt informatie te verstrekken over 
hun (opleidings)kwalifikaties. Koefoed stelt in dit verband 
(64), dat zoals bij elk informatieproces, hierbij de kernvra-
gen zijn: 'Wat moet de inhoud van de informatie zijn, aan wie 
moet zij gegeven worden, op welke wijze moet de informatie 
gegeven worden, en door wie (dat hoeft niet dezelfde persoon/ 
organisatie te zijn als voor wie de informatie gegeven wordt) 
moet de informatie gegeven worden?' Naar zijn mening dient de 
inhoud van de informatie over de aan te bieden arbeidsplaatsen 
van een arbeidsorganisatie aan de potentiële sollicitanten de 
volgende elementen te bevatten: 
1. nauwkeurige informatie over de te verrichten taken, waarbij 
tevens duidelijk moet worden welke de direkte organisato-
rische kontekst van de arbeidsfunktie is, de mate van zelf-
standigheid, etc; 
2. nauwkeurige informatie over de promotiemogelijkheden in de 
arbeidsorganisatie (de meeste grote arbeidsorganisaties 
hebben bijvoorbeeld een karrière aan te bieden (65); 
3. nauwkeurige informatie over de aansluitingsmogelijkheden op 
andere banen buiten de desbetreffende arbeidsorganisatie; 
4. nauwkeurige informatie over de werkgelegenheidsstabiliteit 
van de aangeboden betrekking en/of de arbeidsorganisatie; 
5. nauwkeurige informatie over het sociale beleid - de voor-
lichting bij interne veranderingen, de ontslagvoorwaarden, 
het verloop in de desbetreffende afdeling van de arbeids-
organisatie, etc. 
In de praktijk zijn de meeste - zo niet alle - arbeidsorgani-
saties aan een dergelijke openheid nog niet toe, zeker niet 
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voor uitvoerende handarbeiders, c.q. lagere funkties. Men ziet 
wellicht meer nadelen dan voordelen. Ik ben het echter geheel 
met Koefoed eens, wanneer hij veronderstelt dat zulk een open-
heid, om enkele mogelijke voordelen te noemen, het verloop zal 
doen verminderen, het voor een goede arbeidsorganisatie gemak-
kelijker zal maken snel de gevraagde arbeidskrachten aan te 
trekken - zonder daarbij afhankelijk te hoeven zijn van een 
(onbetrouwbaar) image, en het vermoedelijk een positieve en 
loyale houding van de arbeidskrachten tegenover de arbeidsor-
ganisatie zal bevorderen (66). Vooral over dit laatste aspekt 
zijn er duidelijke aanwijzingen dat (tijdige) informatie een 
gunstige rol kan spelen; arbeidsorganisaties met een gevestigd 
systeem van samenspraak ervaren over het algemeen veel minder 
moeilijkheden bij het personeelbeleid dan arbeidsorganisaties 
die zulk een systeem niet ingesteld hebben (67). Analyse van 
de feitelijk gehanteerde wervingsmethoden zal hier inzicht in 
de stand van zaken dienen te geven. 
Een belangrijk facet van het rekruteringsproces wordt gevormd 
door de selektie. Onder setektie is te verstaan, de wijze 
waarop voor elke arbeidspositie de meest gekwalificeerde per-
soon wordt gekozen. Selektiemethoden vereisen dus, dat er aan 
ten minste één belangrijke voorwaarde voldaan wordt, te weten 
dat de eigenschappen van de kandidaat die verantwoordelijk 
zijn voor sukses of falen in de positie kunnen worden geïden-
tificeerd. 
Hoewel het woord 'selection' vaak gebruikt wordt in een brede 
betekenis, is het te prefereren om selektie te onderscheiden 
van twee hiermee gerelateerde procedures - 'placement' en 
'classification'. Men zou alleen van 'selection' mogen spreken 
wanneer het een zaak van de organisatie is om een individu te 
aksepteren of af te wijzen, meent Drenth (68). In de beide an-
dere gevallen is het namelijk geen zaak van aannemen of afwij-
zen, maar eerder een zaak van distributie van werknemers over 
verscheidene niveaus ('placement') of over kwalitatief ver-
schillende posities die op hetzelfde niveau liggen ('classifi-
cation' ). 
Hoe selektie ook gedefinieerd wordt, het is duidelijk dat men 
selektie en plaatsing niet kan isoleren van het totale proces 
van personeelvoorziening. Selektie wordt voorafgegaan door 
werving en zij wordt gevolgd door aanname, training en socia-
lisatie, karrièreplanning en algemene bindingsmaatregelen. Wer-
ving op zich impliceert reeds een globale selektie per katego-
rie (geslacht, leeftijd, opleiding, woonplaats, e.d.), zo werd 
gesteld (p. 119). Met betrekking tot selektie kan men dus een 
onderscheid maken in de selektiekriteria die gehanteerd worden 
met betrekking tot het al dan niet aannemen van de sollicitant 
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en in kriteria die aangelegd worden tijdens en na een proef-
tijd (69). Een groot probleem hierbij is, dat de meest toe-
gankelijke kriteria (opleidingskwalifikaties bijv.) vaak niet 
de meest relevante zijn (werkprestaties bijv.) (70). 
De vraag van selektie, dus het vraagstuk van toelating of uit-
sluiting, heeft altijd een waardensysteem tot achtergrond. Het 
primaire uitgangspunt voor de bepaling en keuze van selektie-
methoden wordt dan ook gevormd door het waardensysteem waar-
aan de selekterende organisatie ondergeschikt is. Zo wijst 
Stellwag erop, dat er bijvoorbeeld grote verschillen zijn aan 
te wijzen tussen het pedagogisch-didaktische waardensysteem 
van een school en het ekonomisch-kommerciële waardensysteem 
van een bedrijf, waardoor wat methodisch juist en psycholo-
gisch verantwoord is voor het bedrijf niet van toepassing is 
op de school, en omgekeerd (71). 
De meeste selektiekriteria betreffen de funktiebekwaamheid 
en de lichamelijke en psychishe struktuur van de kandidaat. 
Wanneer het slechts gaat om het verkrijgen van inzicht in de 
technische en parate kennis die voor de funktie nodig is, dan 
kan met eenvoudige methoden als een interview en verifikatie 
van de arbeidshistorie worden volstaan. Vooropleiding, prak-
tijkervaring en in sommige gevallen het maken van een proef-
stukje, zijn in dit verband meestal wel voldoende. Gaat het 
echter om de mogelijkheden van de persoon die de funktie gaat 
vervullen (de kontinuïteit van de funktie), dan dient te wor-
den vastgesteld in hoeverre andere kapaciteiten, paraat of in 
aanleg aanwezig zijn. Over de methode om een inzicht te ver-
krijgen in de lichamelijke gesteldheid van de persoon kan men 
kort zijn. Het geneeskundig onderzoek is hier de aangewezen 
weg. Ten aanzien van de kennis omtrent de psychische struktuur 
zijn vooral twee methoden in gebruik, te weten het interview 
met een daartoe gekwalificeerde personeelsfunktionaris (bijv. 
personeelschef) en het psychologisch onderzoek (72). 
Tenslotte nog enige opmerkingen over de plaats van de selek-
tie in het bedrijfsgeheel. In hoeverre een arbeidsorganisatie 
bereid is aan de wensen van de aanbodzijde tegemoet te komen, 
hangt niet alleen af van de relatieve grootte van het aantal 
vakatures (die een gevolg kunnen zijn van een geringe aan-
trekkingskracht bijv.). Deze bereidheid hangt ook af van de 
plaats die de selektie inneemt in het bedrijfsgeheel, met 
andere woorden van het belang dat door de organisatie aan de 
selektie en aan hoog gekwalificeerd personeel (d.w.z. perso-
neel dat beantwoordt aan een hoog niveau van voorkeuren in de 
preferentie-hiërarchie) gehecht wordt. Volgens Etzioni is dit 
een gevolg van keuzen, die iedere organisatie moet maken (73). 
In zijn theorie hebben organisaties drie middelen om een zo 
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groot mogelijke effektiviteit van de werkzaamheden, die erin 
verricht moeten worden, te bewerkstelligen, namelijk selektie, 
socialisatie en kontrole (kontrole niet alleen in de zin van 
direkte supervisie, maar ook in de betekenis van strukturering 
van aktiviteiten, zoals door middel van standaardisatie en 
formalisatie). Deze drie middelen zijn min of meer als eikaars 
komplementen te beschouwen. Grotere aandacht voor één van de 
drie betekent, dat de andere twee minder belangrijk worden. 
Daarom zal een organisatie die de beschikking heeft over goed 
funktionerende kontrolemechanismen relatief minder aandacht 
hoeven te besteden aan socialisatie en selektie. Evenzo zullen 
organisaties, die de toekomstige participanten zelf geschikt 
kunnen maken voor hun taak (socialiseren), met minder selekte-
rende maatstaven genoegen kunnen nemen. 
Anderzijds zullen organisaties, die zich op meerdere deelmark-
ten kunnen richten, minder afhankelijk zijn van het aanbod op 
de arbeidsmarkt en strenger selekterende maatstaven kunnen 
hanteren. Organisaties, die hun leden niet (kunnen) selekteren, 
zullen vooral socialisatie en/of kontrole gebruiken als middel 
om te garanderen dat het doel bereikt wordt (zoals bijv. ge-
vangenissen). Het belang van de selektie voor een bedrijf is 
dus onder andere het resultaat van de keuze welke van de drie 
beheersingsmechanismen de meeste nadruk zullen krijgen. In deze 
theorie past ook de bevinding van Pugh c.s., dat standaardisa-
tie (d.w.z. het stellen van regels) van selektie, in tegenstel-
ling tot hun verwachting, laag of negatief korreleert met ver-
schillende variabelen die wijzen op strukturering van aktivi-
teiten (74). Zij stellen dan ook, dat naarmate de direkte kon-
trole op de werkzaamheden eenvoudiger en gemakkelijker wordt, 
de behoefte aan strenge eisen bij, en objektivering van, de 
selektie daalt. De hoge positieve relatie die zij vonden met 
centralisatie kan wellicht verklaard worden uit de tendentie 
dat 'dochterOrganisaties selektieprocedures overnemen van hun 
'moeder'organisatie (75). Deze verklaring wordt ondersteund 
door de hoge negatieve relatie van standaardisatie van selek-
tie en van centralisatie met autonomie van de organisatie (76). 
Blau daarentegen ontdekte een lage mate van standaardisatie 
van selektie in organisaties waar het gezag gecentraliseerd 
is bij de leiding (77). Deze organisaties, die hij typeert als 
ouderwets, bureaukratisch en klein, hebben een platte hiërar-
chische opbouw en de leiding ervan kan door de geringe afstand 
tussen top en voet van de organisatie strenge kontrole uitoe-
fenen over de werkzaamheden via direkte supervisie. Wanneer de 
organisaties groter worden is de leiding, volgens Blau, alleen 
bereid vergroting van de afstand tussen leiding en operationeel 
niveau te aksepteren, wanneer ze de beschikking krijgt over 
indirekte beheersingsmechanismen. Deze zijn automatisering van 
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het produktieproces en het selekteren op grond van objektieve 
kriteria in plaats van op basis van anciënniteit en persoon-
lijke beoordeling door superieuren, omdat deze wijze van se-
lekteren de selektieprocedures minder betrouwbaar maakt. Ook 
Hall laat zich in deze zin uit (78). Bureaukratische organi-
saties, die volgens hem gekenmerkt worden door taken die uni-
form en gemakkelijk te routiniseren zijn, gebruiken minder 
objektieve selektieprocedures dan minder bureaukratische orga-
nisaties (79). 
5.5 Bedrij'f'sbinding en doorstroming van personeel 
Terecht stelt Koefoed: 'de primaire funktie van een optimale 
plaatsing en doorstroming van de arbeidskrachten van een ar-
beidsorganisatie is er voor te zorgen dat de juiste man op 
de juiste arbeidsplaats terecht komt' (80). Maar ten minste 
even belangrijk is, er voor te zorgen dat niet binnen korte 
tijd alle daartoe aangewende moeite vergeefs blijkt te zijn, 
doordat veel pas gekomen werknemers weer vertrekken. De bin-
ding aan de arbeidsorganisatie, met name ook door een goede 
doorstroming, kan er toe bijdragen dat de werknemers over de 
hun toegewezen en nog toe te wijzen posities tevreden zullen 
zijn en blijven, om op deze wijze mede het verloop te beper-
ken. 
Het bemanningsbeleid van arbeidsorganisaties zal dus niet al-
leen gericht zijn op het doen ontstaan en handhaven van een 
goede toestroming van arbeidskrachten. Eveneens streeft men 
na deze arbeidskrachten bij voortduring aan de arbeidsmarkt 
te onttrekken. Het bevorderen van de binding aan de arbeids-
organisatie is een belangrijk aspekt van het bemanningsbe-
leid. Bovendien betreft het hier aspekten van beleid waarop 
vanuit de organisatie de grootste invloed mogelijk is. 
De kern van het bindingsverschijnsel wordt gevormd door de 
aanvaardingsbereidheid ten aanzien van alle aspekten van de 
te verrichten taak. Van Berkel wijst er hierbij echter op, 
dat de werknemer niet tot alle aspekten een even grote be-
reidheid tot akseptatie zal bezitten (81). Zo zijn te noemen: 
de soort arbeid die de werknemer moet verrichten (vuil en 
zwaar dan wel schoon en mechanisch bijv.), de regelmaat of 
onregelmaat van arbeidstijden, de hoeveelheid informatie die 
hem over het bedrijf wordt toegespeeld, de mate waarin hij 
invloed kan uitoefenen op de beslissingen over relevante za-
ken, de meer of minder hechte integratie van de arbeidsgroep, 
de beloning voor zijn werk en de kans op extra verdiensten, 
de mogelijkheden tot ontplooiing en tot promotie, de hiërar-
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chische positie die het bedrijf hem toedeelt, de 'sociale be-
geleiding' die het bedrijf geeft, zoals de zorg voor de werk-
nemer en zijn gezin bij ziekten, vakanties, etc., en tenslotte, 
de status die het verrichten van deze arbeid in de samenleving 
heeft. De werknemer moet bereid zijn (gemaakt worden) deze to-
tale situatie, samenhangend met het verrichten van een bepaald 
type arbeid, te aanvaarden. Ziekteverzuim en verloop kan men 
zien als een verwerping van deze situatie. 
Niet alle opgesomde faktoren kan het beleid naar eigen inzicht 
wijzigen. Het type arbeid, de beloning en de status, onttrek-
ken zich meer of minder aan direkte beïnvloeding. Daarentegen 
laat een aantal andere faktoren zich wel manipuleren, zoals 
bijvoorbeeld de gezagsverhoudingen, de kommunikatie en de so-
ciale begeleiding. Al deze faktoren echter hebben te maken met 
de individuele behoeften van de werknemer die anderzijds ver-
keert in een arbeidsorganisatie die, teneinde bepaalde doel-
stellingen te bereiken, eisen moet stellen aan de personen die 
er werken. De juiste onderlinge afstemming van deze individu-
ele behoeften en de eisen van de arbeidsorganisatie vormt de 
kern van het bedrijfsbeleid inzake binding. De werknemer die 
langs deze weg is gemotiveerd zal in vele gevallen bereid 
blijken zijn arbeidssituatie te aanvaarden en af te zien van 
een nieuwe oriëntatie op de arbeidsmarkt. In de terminologie 
van Lammers is hier sprake van 'bindingskracht of innerlijke 
samenhang', door hem gedefinieerd als 'de mate, waarin de or-
ganisatiegenoten zich met de organisatie als geheel of met 
deelgroeperingen ervan, alsmede de mate waarin die deelgroe-
peringen zich met het organisatiegeheel verbonden voelen' 
(82). Deze 'innerlijke samenhang' onderscheidt Lammers van een 
tweetal anderssoortige mogelijkheden voor de organisatie tot 
bedrijfsbinding, te weten: het aanwenden van dwangmiddelen, of 
van lokmiddelen. Hieronder verstaat hij respektievelijk, de 
uitoefening van negatieve of positieve sankties van fysieke, 
ekonomische of sociale aard, met het doel de binding aan de 
organisatie te vergroten, in stand te houden, of te verklei-
nen. In de theorie van Lammers is de mate van bedrijfsbinding 
van een organisatie 'te danken aan dwangmiddelen, Zokmi-ddelen 
of bindingskpacht, doorgaans aan een combinatie van alle drie 
of twee van deze drie elementen' (83). Philipsen heeft erop 
gewezen - deze theorie van Lammers toepassend op afwezigheid 
wegens ziekte in organisaties -, 'dat het niet alleen om de 
mate van binding aan het werk gaat, maar ook om de aard van 
de binding aan het werk' (84). Zo kan in het optreden van som-
mige werknemers het aksent meer liggen op verbondenheid aan 
het bedrijf, of aan het werk (de bindingskracht bij Lammers); 
voor anderen daarentegen kunnen de lokmiddelen een grote rol 
spelen, aldus Philipsen. 
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Samenvattend kan men - met Dekker (85) - grofweg een drietal 
redenen aanwijzen, die bepalend zijn waarom mensen in een 
organisatie blijven werken. 
De eerste is het plezier, de interesse en de uitdaging die 
men in het werk zelf vindt. De tweede ligt in de sfeer en het 
klimaat van de direkte werkomgeving. De chef en kollega's als 
personen, de werkruimte en de eigen werkplek. De derde reden 
is het bedrijf als totaliteit, vooral naar voren komend in 
het pakket arbeidsvoorwaarden dat het aan de man of vrouw te 
bieden heeft. In een of meer van deze drie faktoren moet het 
individu aansluiting vinden bij zijn eigen wensen, strevingen 
en ambities. Is eigenwaarde of zelfrespekt belangrijk voor 
hem, dan zoekt hij uitdagend werk waarin hij zich kan uitle-
ven. Zoekt hij ontplooiingsmogelijkheden, dan kijkt hij naar 
de ontwikkeling en groei die de funktie en het bedrijf hem op 
wat langere termijn te bieden hebben. Kijkt hij vooral naar 
zijn vrije tijd, dan zijn werktijden en een hoog inkomen be-
langrijk om zijn hobby's te kunnen financieren. Wil hij graag 
boven zijn omgeving uitsteken, dan wenst hij veel statussymbo-
len, fraaie titels en hoge beloning om anderen af te kunnen 
troeven. Enzovoorts. Meestal is het overigens een kombinatie 
van wensen waarbij er een paar duidelijk uitspringen als ken-
nelijk het belangrijkste voor hem. 
Met betrekking tot de doorstroming van het personeel wordt 
hier in de eerste plaats gedacht aan opleidings- en promotie-
mogelijkheden voor het personeel, waarmee de aanvaardingsbe-
reidheid ten aanzien van de te verrichten taken optimaal kan 
blijven. Een belangrijk facet van de doorstroming is voorts 
dat ten gevolge van natuurlijk verloop opengevallen posities 
snel en adekwaat kunnen worden bezet, waardoor een zekere 
kontinuïteit in de arbeidsvoorziening kan worden gegarandeerd. 
Opleiding behoort dus geen aparte en geïsoleerde bezigheid te 
zijn. Opleidingen die niet direkt en tastbaar samenhangen met 
de toekomst van de man of de toekomst van de onderneming zijn 
weggegooid geld. De behoefte aan opleiding moet ontstaan van-
uit de ontwikkeling bij de man of in de werksituatie. Als op-
leiding geen waarneembaar effekt heeft op 's mans gedrag of 
op het werken in de praktijk, dan heeft het geen zin, meent 
Dekker (86). Opleiding is anderzijds echter wel steeds nood-
zakelijker om bedrijven en mensen de mogelijkheid en bekwaam-
heid bij te brengen nieuwe situaties adekwaat aan te kunnen. 
Naar de opvatting van Schein spelen daarbij een tweetal soor-
ten processen door elkaar, te weten: 
- socialisatie, d.w.z. de processen waarin de organisatie de 
individu beïnvloedt; 
- innovatie, d.w.z. de processen waarin de individu de orga-
nisatie beïnvloedt (87). 
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Schein veronderstelt, dat socialisatie door de organisatie 
primair zal plaatsvinden in samenhang met het passeren van 
hiërarchische en centralistische grenzen (promotie, meer in-
vloed (88)). Dit, omdat de organisatie zeer gebrand zal zijn 
op de korrekte naleving van waarden en attitudes op het moment 
dat ze aan haar leden (werknemers) meer autoriteit en/of cen-
traliteit verleent. Inspanningen op het gebied van opleiding 
en training zullen primair gericht zijn op het passeren van 
hiërarchische grenzen en in veel mindere mate op het passeren 
van funktionele grenzen (muteren van afdeling en/of vakgebied). 
In elk geval gaat het daarbij om een beter funktioneren van de 
personeelsleden en/of om promotie. In elk geval zal de mate 
van inspanning die gestoken wordt in socialisatie en/of trai-
ning optimaal dienen te zijn op het moment van het passeren 
van grenzen. Enige tijd na het passeren van de grens zal de 
opleiding/training voortduren. Immers, men kan veronderstel-
len, dat de individu het meest gevoelig is voor socialisatie-
druk voor en na het moment waarop grenzen gepasseerd worden. 
Ervoor vanwege de onzekerheid omtrent zijn nabije toekomst 
waardoor hij gemotiveerd is de normen en waarden van de orga-
nisatie te leren kennen. Erna omdat hij z'n nieuwe rol moet 
leren spelen, d.w.z. korrekt de attitudes en waarden moet toe-
passen. 
Ten aanzien van innovatie veronderstelt Schein dat deze vooral 
zal plaatsvinden in het midden van een karrière-fase op een 
maximale afstand van historische of toekomstige grenspassages. 
De achtergrond van deze hypothese wordt gevormd door de ge-
dachtengang, dat enerzijds de individu ver genoeg verwijderd 
moet zijn van een grenspassage om de eisen van de nieuwe posi-
tie te hebben leren kennen en centraliteit (macht-invloed) in 
de nieuwe sub-kultuur te hebben verworven. Terwijl hij ander-
zijds ver genoeg van de volgende grenspassage moet zijn ver-
wijderd om zo zeer in zijn huidige job op te gaan dat hij zich 
niet bezighoudt met het voorbereiden van een toekomstige muta-
tie. 
De drang tot kreativiteit - innovatie - van een individu is 
volgens Schein's hypothese groter naarmate een personeelslid 
zich niet hoeft in te werken of uit te werken (= voorbereiding 
op een mutatie). Dit zou kunnen betekenen dat de ontwikkeling 
van arbeidsvoorwaarden, in elk geval voor niet al te hoog ge-
schoolden, meer mogelijkheden tot kreativiteit kunnen bieden. 
Voorts zal een zekere rust in de organisatie (d.w.z. weinig 
reorganisaties, stabiliteit in het produktieproces, etc.) re-
latief veel innoverende krachten vrijmaken. Met name als dit 
gepaard gaat met de ontwikkeling van kanalen waarlangs deze 
innovaties getransporteerd kunnen worden (werkoverleg bijv.). 
Waar innovatie onmogelijk is en elders kansen liggen zal de 
individu de organisatie verlaten. Het kreëren van omstandighe-
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den waaronder innovatie mogelijk wordt is dus voor de organi-
satie van groot belang, op straffe van een hoog verloop. Inno-
vatie, vooral in de vorm van sociaal protest, kan ook worden 
verwacht bij geblokkeerde stijgers, dus als een verwachte pro-
motie wordt geblokkeerd. Dit kan bij de organisatie de neiging 
tot gevolg hebben om zo iemand alsnog weg te promoveren. 
De mate waarin de organisatie in staat is tot socialisatie is 
afhankelijk van de beloningen ('rewards') die ze kan aanbie-
den. Daarom zijn in dit verband de hiërarchische grenzen van 
betekenis. Socialisatie en innovatie zijn echter ook afhanke-
lijk van de 'inclusion boundaries', d.w.ζ. van de mate waarin 
de onderneming personen macht en invloed toebedeelt. Innovatie 
is met name afhankelijk van de zekerheid van de baan en van de 
mate van akseptatie en invloed. 
Van sollicitatie tot pensionering doen zich in de loopbaan dus 
allerlei kritische keuze- en omslagmomenten voor. Vooral in de 
meeste grotere arbeidsorganisaties zijn er daarbij velerlei 
gelegenheden om zich binnen de organisatie te oriënteren op 
voorhanden mogelijkheden elders in de organisatie. Daarmee 
ontstaat de neiging zich af te wenden van de buiten de arbeids-
organisatie aanwezige arbeidsplaatsen. Het personeelbestand 
van dergelijke grotere organisaties vormt dan een duidelijke 
interne arbeidsmarkt (89). Ook de leiding van zulke arbeids-
organisaties heeft vaak de neiging bij de plaatsing en door-
stroming in eerste instantie alleen uit te gaan van het aan-
wezige personeelbestand. Wat ertoe kan leiden hoge selektie-
maatstaven te hanteren bij de rekrutering. Koefoed wijst erop, 
dat het hier niet om een kwantitatief onbelangrijk verschijn-
sel gaat. Hetgeen hij afleidt uit het feit dat in Nederland 
ongeveer 50 % van de werknemers in dienst is bij arbeidsorga-
nisaties met meer dan 200 man personeel; in de industrie is 
zelfs ongeveer 50 % van de arbeiders in dienst bij bedrijven 
met meer dan 500 arbeiders (90). 
Doeringer en Piore noemen een drietal faktoren ter verklaring 
van het ontstaan van interne arbeidpniarkten (91): 
a. specialisatie van funkties; 
b. 'on-the-job training'; 
c. gewoontevorming. 
Op de eerste plaats stellen zij, dat de mate van gespeciali-
seerde vakbekwaamheid een belangrijke faktor is, omdat hier-
door arbeidskrachten in verschillende mate aan een interne 
arbeidsmarkt worden gebonden. Doeringer en Piore definiëren 
de mate van gespecialiseerde vakbekwaamheid als volgt: 
'A completely specific skill is unique to a single job classi-
fication in a single enterprise; a completely general skill is 
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requisite for every job in every enterprise' (92). Met andere 
woorden, een hoge mate van specialisatie is vaak gebonden aan 
een specifieke onderneming, terwijl een geringere mate van 
specialisatie niet zo bedrijfsgebonden is. Een elektricien zal 
niet gebonden zijn aan een bepaald bedrijf, maar een ploegbaas 
daarentegen, die zijn positie bereikt heeft door ervaring en 
training in deze onderneming, zal moeilijk elders op de ar-
beidsmarkt (dus extern) een dergelijke arbeidspositie kunnen 
verwerven. 
Als tweede faktor voor het ontstaan van een interne arbeids-
markt noemen Doeringer en Fiore de faktor 'training on-the-job' 
Het merendeel van de vakbekwaamheid wordt verkregen door het 
principe 'al doende leert men'. Met andere woorden, men wordt 
direkt te werk gesteld, eerst eenvoudige handelingen verrich-
tend welke na verloop van tijd opgevoerd worden tot ingewik-
kelder handelingen totdat men de vereiste vakbekwaamheid be-
heerst. Een gevolg van deze training on-the-job is dat de mate 
van specialisatie toeneemt (vakbekwaamheid welke alleen bruik-
baar is voor de betreffende organisatie), met als gevolg een 
gedwongen binding aan het bedrijf. 
Als derde faktor voor een goed begrip voor ontstaan en funk-
tioneren van interne arbeidsmarkten noemen Doeringer en Fiore 
de faktor gewoonte, c.q. de ongeschreven gedrags- en verwach-
tingsnormen; in veel gangbare organisatietheorieën ook wel 
aangeduid als de informele aspekten van de organisatie. Het 
belang van deze faktor voor de interne arbeidsmarkt omschrij-
ven Doeringer en Fiore als volgt: 'Customary law is of special 
interest in the analysis of internal labor markets both be-
cause of the stabilizing influence which it imparts to the 
rules of the workforce and because the rules governing the 
pricing and allocation of labor within the market are parti-
cularly subject to the influence of custom. These rules become 
constrained and less responsive to market forces (...). If un-
derlying economic conditions are stabel (m.a.w. geen verande-
ring van de ongeschreven regels), no conflict between effi-
ciency and custom will emerge (...). It is only if the initial 
economic conditions change and the customary procedures become 
inefficient that conflict arises (...), management might 
accept the cost of inefficient practice as being less than 
the cost of change. Or it might introduce the new practice, 
relying on the ability of repetition to establish new custom 
and hoping that any reaction of the labor force will be of 
short duration' (93). 
Bij wijze van samenvatting geef ik het hele proces van plaat-
sing en doorstroming nog eens schematisch weer in te onder-
scheiden fasen met bijbehorende posities en processen (94). 
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opleiding, anticiperende socialisatie 
werving, testen, selektie, akseptatie, 
entree, oriëntatie 
training, introduktie, socialisatie, toetsen 
van de man door de organisatie, tentatieve 
akseptatie in de groep 
akseptatie als lid, toedelen van status, 
passage door eerste schil ('first inner in-
clusion boundary') 
- eerste testen door de man van zijn 
eigen kapaciteit om te funktionercn, 
- groeien van werkelijke verantwoorde-
üjkheid 
- passage door funktionele grens door 
toewijzing van een specifieke job of 
afdeling 
- mtroduktie en toetsen van de man 
door de direkte leiding van de werk-
groep 
- akseptatie of verwerping 
- bij akseptatie verdere opleiding en 
socialisatie 
- voorbereiding op hogere status door 
coachmg 
- passage door hierarchische grens 
(voorbereiden, toetsen) 
- kan ook passage door funktionele 
grens betekenen (rotatie) 
processen onder 2 herhalen zich 
passage door een volgende schil ('inner 
inclusion boundary') 
voorbereiding op vertrek, vertrek 
penfere status 
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S. 6 De theorie van Van Doom 
Waar de bemanningsprocessen dus in feite doorspelen in de in-
terne arbeidsmarkt van de arbeidsorganisatie en men met name 
door allerlei bindings- en doorstromingsmaatregelen vakante 
posities intern tracht op te vullen, kan men - met Van Doorn -
de arbeidsorganisatie als een relatief autonoom systeem zien. 
Relatief; er blijft vanzelfsprekend een samenhang tussen be-
drijf en arbeidsmarkt. Van Doorn ziet het bedrijf als 'een 
marktcompromis, een vastgelegd arbeidsmarktsegment. De werkne-
mers zijn eigenlijk niet uit de markt gestapt, maar hebben hun 
marktrelaties in een bepaalde richting en voor een zekere pe-
riode, per traditie of bij kontrakt vastgesteld, gefixeerd. De 
marktprocessen zijn niet verdwenen maar 'bevroren', en ieder 
der partijen heeft de mogelijkheid deze betrekkingen te 'ont-
dooien' om elders een andere verbintenis aan te gaan. Op deze 
wijze benaderd is het bedrijf niet meer dan een stuk van de 
arbeidsmarkt, een interne markt, die slechts door een uiter-
mate dunne en doorzichtige wand van de externe markt is ge-
scheiden. ledere beweging daarbuiten wordt binnen waargenomen 
en afgewogen op marktkansen' (95). 
Terecht stelt Van Doorn vervolgens, dat niet kan worden vol-
staan met de algemene konstatering, dat de verhouding tussen 
vraag en aanbod op de markt doorwerkt binnen het bedrijf (96). 
Vooreerst wordt in belangrijke mate door de konjunkturele ver-
houdingen op de arbeidsmarkt bepaald aan welke zijde de rela-
tieve machtspositie van de marktpartijen het sterkste is. Een 
krap aanbod van arbeidskrachten dringt de bedrijven in een 
verdedigende positie, zoals in het omgekeerde geval de werk-
nemers sterk afhankelijk zijn van het bedrijfsbeleid met be-
trekking tot de arbeidsvoorziening. Maar met deze konstatering 
is niet vastgesteld, aldus Van Doorn, 'waarom bepaalde bedrij-
ven en bedrijfstakken de invloed van de schaarste meer voelen 
dan andere; waarom bepaalde soorten arbeid moeilijker te krij-
gen zijn; waarom de binding van bepaalde categorieën arbeids-
krachten beter lukt dan van andere. Evenmin is duidelijk, wel-
ke de gevolgen van de gegeven arbeidsmarktsituatie zijn voor 
de houding der werknemers, in en buiten het bedrijf, ten aan-
zien van het werk en de arbeidsvoorwaarden' (97). 
Duidelijk is, dat allerlei spanningen en fluktuaties op de ex-
terne arbeidsmarkt van invloed zijn op de interne marktverhou-
dingen in een arbeidsorganisatie (bedrijf). Het centrale pro-
bleem voor de bedrijfsleiding is dan hoe op de externe raarkt-
bewegingen te reageren en hoe het hoofd te bieden aan zuig-
kracht of marktdruk. Bij de in ons land relatief sterk gesyn-
chroniseerde en gedetermineerde arbeidsverhoudingen is het 
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effekt van loonmanipulaties sterk beperkt en zal men naar an-
dere middelen moeten omzien. Teneinde de fluktuaties in het 
aanbod van arbeid het hoofd te bieden kan de bedrijfsleiding 
bijvoorbeeld haar beleid wijzigen. Theoretisch zijn daartoe 
een aantal oplossingen mogelijk, die zowel afzonderlijk als 
in kombinatie kunnen worden gebruikt. Ter voorlopige rubri-
cering van deze oplossingen maakt Van Doorn een driedeling in 
de middelen die het bedrijf ten dienste staan om de problemen 
op te vangen die zijn ontstaan uit veranderingen op de arbeids-
markt (98): 
1. versterking van de greep op het personeel; door middel van 
bedrijfsbindende maatregelen een afgrendeling van het be-
drijf ten opzichte van de externe markt bewerkstelligen; 
2. versterking en verruiming van de greep op de (externe) ar-
beidsmarkt, wat vooral neerkomt op een intensiever wervings-
beleid; 
3. substitutie van arbeid, met name door mechanisering en auto-
matisering. 
Uiteraard zijn deze beleidslijnen geen alternatieven. In feite 
komen ze naast elkaar vonr, hoewel niet steeds zonder elkaar 
doorkruisende effekten. 
Ad 1. De versterking van de greep op het beschikbare personeel 
is als een van de meest voor de hand liggende maatregelen in 
de vorige paragraaf onder bedrij fsbinding al aan de orde ge-
steld. Het gaat hier in de eerste plaats om versterking van de 
greep op de interne arbeidsmarkt van de arbeidsorganisatie. 
Belangrijke middelen bij de versterking van de greep op het 
personeel zijn o.m. opleidings- en promotiemogelijkheden en 
gedeeltelijk de selektie van personeel. Het gaat dan vooral 
om vragen als: hoeveel en voor welke funkties zijn er mensen 
nodig?, en welke kwalitatieve normen worden aangelegd bij de 
opleiding, promotie en selektie van personeel? Hoewel selektie-
maatstaven primair kunnen worden afgeleid uit de aard van de 
werkzaamheden, zogenaamde 'funktionele vaardigheden', zijn er 
ook een aantal 'extra-funktionele vaardigheden' te onderschei-
den (99), bijvoorbeeld afgeleid uit organisatorische en socia-
le aspekten van het arbeidsproces. De selektiekriteria zijn 
dus niet beperkt tot eng technische vereisten. Voor de bedrij-
ven is van een 'ideaal' misschien nog meer sprake ten aanzien 
van de extra-funktionele, dan ten aanzien van de funktionele 
kriteria. In de praktijk wordt vaak eerst bekeken of er kandi-
daten zijn die aan de funktionele kriteria voldoen, om deze 
dan, indien aanwezig, met de extra-funktionele kriteria te kon-
fronteren. 
Behalve de selektie spelen ook de bestrijding van het verloop, 
verhoging van de arbeidsmotivatie, diverse bedrijfsbindende 
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aspekten, etc. een belangrijke rol bij de versterking van de 
greep op het personeel. Wijzigingen in de selektiekriteria 
kunnen onder meer ook gelegen zijn in de aard van de vereiste 
vaardigheden, daarbij rekening houdend met interne verschui-
vingen van personeel (100). Aanvankelijk ongeschoolden worden 
door ervaring en 'aanleren' geschoold. Palmer wijst op deze 
uitwisseling van vaardigheden tussen verschillende niveaus 
(101). Zo kunnen bedrijven bij te gering aanbod van geschool-
den primair zoeken onder aanwezig personeel en de ongeschool-
de funkties opvullen met wat er op de arbeidsmarkt nog wel te 
vinden valt aan minder gekwalificeerde arbeidskrachten. Vol-
gens Van Doorn is veel van de inspanningen van het moderne 
personeelbeleid gericht op het vasthouden van de mensen die 
men heeft. Men tracht het eigen bedrijf tot een aantrekkelijk 
werkverband te maken, en dit met te meer inspanning naar ge-
lang de betrokken kategorie een positie inneemt waarbij een 
sterke arbeidsmarktoriëntatie verwacht kan worden. Daarbij 
kan men - naar de mening van Van Doorn - twee beleidslijnen 
volgen. Men kan zich overwegend richten op het wegdringen 
van marktaspekten en de integratie in en de identifikatie met 
het samenwerkingsverband benadrukken; men kan ook minder hoog 
mikken en, de interne markt aksepterend, deze trachten af te 
grendelen van de externe arbeidsmarkt. 
In de lijn van het eerstgenoemde beleidstype ligt het aksen-
tueren van het bedrijf als werkgemeenschap, met een hoge waar-
dering voor bedrijfstrouw en bedrijfsidentifikatie, en een 
zeker paternalisme dat zich zelfs tot buiten de poort kan uit-
strekken. Tal van voorzieningen die speciaal voor het eigen 
personeel gelden (winstdeling, woningbouw, ontspanning) beogen 
deze centripetale werking te hebben. 
Zoals gezegd kan men ook een geheel andere weg inslaan en het 
marktdenken van de werknemers niet alleen aksepteren, maar 
zelfs stimuleren en uitbuiten. Men aanvaardt als het ware het 
feit, dat de relatie tot de werknemers een ruilbetrekking is 
en tracht, door hieraan zoveel mogelijk tegemoet te komen, 
een gesloten interne markt te kreëren. In dit beleidstype past 
de financiële prikkel: premies, bonussen, toeslagen, en alle 
mogelijke 'versieringen' van het inkomen. Men is bereid zelfs 
op het laagste niveau van de bedrijfshiërarchie te onderhande-
len in termen van ruil. In het verlengde hiervan, met over-
gangsvormen naar het eerder genoemde integratiedenken, liggen 
beleidsvormen als het instellen van interne promotieschalen, 
anciënniteitsregelingen, e.d. 
Hoewel beide beleidslijnen zelden in zuivere vorm voorkomen 
veronderstelt Van Doorn toch, dat er per bedrijf een duide-
lijk aksentverschil te bemerken zal zijn, en vaak meer dan dat. 
Daarbij wijst hij erop, dat een kombinatie van het een en het 
ander tot onderlinge tegenspraak kan voeren: de bedrijfsiden-
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tifikatie beoogt immers het wegdringen van het marktdenken, 
terwijl dit door het spelen op ekonomisch voorkeursgedrag 
juist wordt aangescherpt. Konkreet: wie zijn mensen moet vast-
houden door hen nu en dan wat toe te stoppen, loopt het gevaar 
een loonallergie te kweken die op geringe externe prikkels 
reageert. Het is evenzeer duidelijk, dat de eerste politiek 
een lange-termijnzaak is, terwijl het in extremis bespelen van 
de interne markt een typisch kortebaansbeleid verraadt, meent 
Van Doorn (102). 
Ad 2. De versterking van de greep op de externe markt levert 
een andere aanpak, die voor ieder bedrijf naast de binding van 
het beschikbare personeel nodig is, maar zeker bij expansie 
onvermijdelijk wordt. In principe kan men zich ook hier in 
twee richtingen bewegen, die onderling vaak gemakkelijk zijn 
te verenigen: een intensievere kampagne op de traditionele 
markt en een aanboren van nieuwe deelmarkten. Het blijven be-
werken van de oude markt betekent veelal een intensivering 
van de vraagkonkurrentie, wat - zeker in een krappe arbeids-
marktsituatie - tot verlaging van de selektiemaatstaven zal 
leiden. De zwakke vraagpartijen krijgen minder mobiliteits-
geschikte werknemers (103). 
In de eerste plaats wordt hier dus gedacht aan de werving, en 
daarnaast deels ook aan selektie. De inhoud van de wervings-
aktiviteiten kan wellicht inzicht verschaffen in de wijze 
waarop men vanuit de vraagzijde tracht in te spelen op de be-
sluitvorming van de aanbieders op de arbeidsmarkt. De mate 
waarin bedrijven een beroep moeten doen op andere dan de loka-
le traditionele arbeidsmarkt, kan een belangrijke indikator 
zijn voor de relatieve sterkte of zwakte van hun positie op 
die arbeidsmarkt. Pendel bijvoorbeeld wijst op een verruiming 
van de arbeidsmarkt, op schaalvergroting van de industriële 
werkgelegenheid, nog gestimuleerd door het aanwijzen van in-
dustriekernen door de overheid (104). Ook het aantrekken van 
buitenlandse arbeidskrachten kan hier inzicht verschaffen in 
de mate van strukturele tekorten op de arbeidsmarkt. 
Onder versterking en verruiming van de greep op de arbeids-
markt kan ook de mogelijkheid gevat worden, dat bedrijven het 
aanbod beïnvloeden via de (eigen) opleidingssystemen. Invloed 
op het aanbod kan voorts ook worden uitgeoefend door beïnvloe-
ding van de werknemer, waardoor minder alternatieve mogelijk-
heden van werkgelegenheid door hem gezien worden. 
Van Doorn heeft er in dit verband nog op gewezen, dat men met 
het binnenbrengen van arbeiders uit de kwalitatieve restmark-
ten gemakkelijk spanningen in het bedrijf oproept. Hetzelfde 
kan trouwens gebeuren bij het aanboren van nieuwe markten, 
hetzij geografische (pendelaars, migranten, buitenlandse ar-
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beiders), hetzij op de arbeidsmarkt marginale sociale katego-
rieën (gehuwde vrouwen, jeugdigen, part-timers). Ernstiger 
evenwel is het gevaar, volgens Van Doorn, dat deze soorten 
werknemers een sterke loongevoeligheid vertonen en moeilijk 
tot bedrijfsbinding kunnen worden gebracht. Met hen aan te 
trekken schept men dus niet alleen mogelijk rivaliserende 
personeelskategorieën, maar ook een toegang waarlangs het 
marktdenken in het bedrijf kan penetreren, aldus Van Doorn 
(105). De meest extreme strategie wordt door Van Doorn overi-
gens niet genoemd. Namelijk het bedrijf naar de mensen brengen, 
door overplaatsing van het bestaand bedrijf, of door stichting 
van nieuwe vestigingen in gebieden met een ruimer arbeidsaan-
bod. In dit laatste geval dwingt krapte van arbeidsaanbod, zo-
wel kwantitatief als kwalitatief, dus tot decentralisatie van 
de arbeidsorganisatie. 
Ad 3. Substitutie van arbeid is het derde en laatste middel om 
het tekort aan arbeidskrachten te bestrijden. Mede onder in-
vloed van de zeer gespannen arbeidsmarktsituatie in de jaren 
zestig en van de inflatoire stijging van de arbeidslonen in 
het begin van de jaren zeventig is dit middel in toenemende 
mate toegepast. Hoewel met name wordt gemechaniseerd om de 
kostenstijging van de produktiefaktor arbeid te bestrijden, 
lijkt mechanisering toch nog niet op grote schaal een direkt 
antwoord te zijn op arbeidsschaarste. De automatisering van 
administratieprocessen is wellicht het meest bekende en ook 
het meest diep ingrijpende voorbeeld. Aangenomen mag worden, 
dat toenemende mechanisatie en automatisering van produktie-
processen en onderdelen daarvan zullen plaatsvinden om het ar-
beidstekort op te vangen (106). Mechanisering en automatise-
ring kunnen er dus mede toe bijdragen, dat bedrijven op een 
minder gespannen voet met de arbeidsmarkt komen te staan. Soms 
zal dit effekt niet als zodanig tevoren onderkend zijn, soms 
zal bewust met het oog op de arbeidsmarktsituatie gestreefd 
worden naar de ontwikkeling van en oriëntatie op de substitu-
tie van menselijke arbeid door machine-arbeid. 
Substitutie van arbeid is echter niet altijd afdoende en in 
een aantal gevallen nauwelijks te benutten. Men denke in dit 
verband aan de nog steeds bestaande knelpunten op de markt 
voor ongeschoolde arbeid, en in de sfeer van de dienstverle-
ning en het transport, werkzaamheden die moeilijk zíjn te me-
chaniseren (107). Dit stelt mede de vraag naar de aard van de 
arbeidssubstitutie. Duidelijk komt uit het voorgaande naar 
voren, dat men substitutie naar haar oorzaken dient te speci-
ficeren. Substitutie ten gevolge waarvan? Ligt de reden met 
name in de bestrijding van kostenstijgingen, of gaat het voor-
al om los van de arbeidsmarkt staande aspekten van technolo-
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gische vooruitgang? Substitutie van arbeid heeft ontegenzeg-
gelijk een autonome komponent, die niets te maken heeft met 
personeelvoorziening, of andere arbeidsmarktargumenten. Dit 
theoretisch belangrijke onderscheid - dat overigens niet door 
Van Doorn werd gemaakt - is waarschijnlijk echter empirisch 
zeer moeilijk te maken. 
Hoe het ook zij, van allerlei faktoren in het bedrijf en van 
de gehanteerde methoden van personeelvoorziening is afhanke-
lijk hoe men de gevolgen van een veranderende arbeidsmarkt-
situatie ervaart: bijvoorbeeld in een hoog verloop, dalende 
kwaliteit van de produktie, druk op de lonen, of een direkt 
merkbaar tekort aan personeel. Ook al zou de oorzaak van pro-
blemen wellicht uitsluitend binnen het bedrijf gelegen zijn 
(bijvoorbeeld hoog verloop, de wens tot aanzienlijke uitbrei-
dingen van het personeelsbestand), de oplossing ervan is ge-
makkelijker of moeilijker al naar gelang de situatie op de 
regionale arbeidsmarkt. Slechts door deze bril worden de ar-
beidsmarktverhoudingen in de hier gekozen benaderingswijze 
zichtbaar: namelijk pas als het bedrijf voor de oplossing van 
problemen van personeelvoorziening een beroep moet doen op de 
externe arbeidsmarkt. 
Zoals gezegd manifesteert zich de ervaren spanning op de ar-
beidsmarkt in door het bedrijf ervaren moeilijkheden in de 
personeelvoorziening. Ter oplossing van die moeilijkheden 
doen zich een aantal alternatieven voor, zoals bijvoorbeeld 
het gaan voeren van een ander personeelbeleid, of het sub-
stitueren van arbeid door mechanisatie en/of automatisering. 
Het voeren van een ander personeelbeleid kan liggen op het 
terrein van werving en/of selektie, dus overwegend extern 
enerzijds, of op het gebied van beloning, opleiding, promotie, 
enz., dus voornamelijk intern anderzijds. De herziening van de 
opvattingen en inzichten van de bedrijfsleiding en de daaruit 
voortvloeiende wijzigingen in methoden van personeelvoorzie-
ning kan aanleiding zijn tot bijvoorbeeld moeilijkheden in de 
produktie (bijvoorbeeld mechanisatie om wille van het probleem 
der personeelvoorziening). Vanuit deze door het bedrijf erva-
ren moeilijkheden in de produktie zal weer gezocht moeten wor-
den naar alternatieve mogelijkheden met betrekking tot de per-
soneelvoorziening. Dit kan wederom resulteren in herziening 
in de opvattingen en inzichten van de bedrijfsleiding, waarna 
weer gekozen zal moeten worden voor een der alternatieve op-
lossingen. Dit leidt weer tot verandering in methoden van per-
soneelvoorziening. Die verandering kan weer aanleiding zijn 
tot enzovoort. 
In feite herhaalt zich dit gehele proces in de tijd voortdu-
rend. Het bedrijfsbeleid ten aanzien van de arbeidsmarkt is 
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een zich konstant aanpassen aan zich wijzigende omstandighe­
den, misschien het best voorstelbaar als een zich in de tijd 
voortdraaiende spiraalbeweging van steeds weerkerende analoge 
situaties. Schematisch is dit als volgt weer te geven: 
spannuig tussen bednjf en 
У arbeidsmarkt 
door het bedrijf ervaren uitvoerende mechanismen 
moeilijkheden in de 
personeelvoorziening verandenngen m de metho­
den van personeelvoorziening 
X z_ 
zoeken naar alternatieve 
mogelijkheden van perso-
neelvoorzienmg 
herziening van het beleid, 
nchting van de oplossmg 
5.7 Samenoatting en konklusies 
Het vinden en bezetten, respektievelijk het kreëren en doen 
bezetten van arbeidsplaatsen wordt aangeduid met de term ar-
beidsallokatie. In vervolg op het in hoofdstuk 4 besproken 
samenspel van vraag en aanbod op de arbeidsmarkt werd in dit 
hoofdstuk de arbeidsallokatie met name opgevat als de aktivi-
teit van arbeidsorganisaties bij het toewijzen van arbeids-
posities. Een bepaald - en zo men wil eenzijdig - facet van 
de arbeidsallokatie werd aldus centraal gesteld, het beman-
ningsproces; of, met andere woorden, de 'personeelvoorziening 
als allokatiemechanisme' werd belicht. 
Zoals in het begin van deze studie (т.п. in hoofdstuk 2) werd 
aangetoond is er een en ander bekend over de wijze waarop, en 
de motieven waarmee, werknemers tot de keuze van een hen pas­
sende arbeidsplaats komen. Weinig is echter bekend over de 
wijze waarop werkgevers op deze positiekeuze trachten in te 
spelen, met andere woorden over het gedrag waardoor werkge­
vers als vragers van arbeidskrachten de bij hen vakante posi­
ties trachten toe te wijzen. Enerzijds ter illustratie, als 
kontekst of referentiekader, werd in par. 5.2 het allokatie-
proces bezien vanuit de aanbodzijde. Het zoekgedrag van ar-
beidsaanbieders zoals dat daar aan de hand van een beknopte 
literatuurstudie werd beschreven heeft anderzijds ook de funk-
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tie de mogelijkheden duidelijk te maken waarop door middel van 
diverse methoden van personeelvoorziening vragers van arbeid 
reageren op het arbeidsmarktgedrag van de aanbodzijde. Het al-
lokatieproces, c.q. het bemanningsproces bezien vanuit de 
vraagzijde kwam vervolgens aan de orde. Enige konklusies die 
uit het beschreven overzicht van het proces van positiekeuze 
getrokken kunnen worden zijn: 
Ten eerste, dat de aansluiting tussen beide zijden van de ar-
beidsmarkt ernstig wordt bemoeilijkt door zich voordoende dis-
krepanties tussen de voorhanden opleidingsmogelijkheden en de 
gewenste kwalifikaties van de te bezetten arbeidsposities. Of, 
anders gezegd, het arbeidsaanbod heeft niet bijtijds de be-
schikking over de juiste (d.w.z. door werkgevers gevraagde) 
opleidingskwalifikaties. Ja, zelfs ontbreekt het hen aan vol-
doende informatie omtrent voorhanden arbeidsmogelijkheden. Het 
verkrijgen van voldoende betrouwbare gegevens over de werke-
lijke behoeften van het bedrijfsleven aan diverse kategorieën 
personeel, zowel naar kwantiteiten als kwaliteiten, blijkt 
buitengewoon moeilijk. Een wettelijk verplichte melding van 
alle voorkomende vakatures zou een belangrijke verbetering 
kunnen betekenen voor een van de meest centrale en meest diep 
ingrijpende problemen op de arbeidsmarkt. 
Een tweede belangrijke bevinding van aanbodzijdestudies is 
dat de hoogte van de arbeidsbeloning niet de enige en doorslag-
gevende faktor is bij de motivatie van de werknemer om deze 
positie wel en die niet te aanvaarden. Meer dan de nominale 
hoogte van het loon blijken loonzekerheid en inkomensperspek-
tief, en meer in het algemeen de zekerheid van werkgelegenheid 
op langere termijn - zeker bij de hoge werkloosheid van de 
laatste tijd - de belangrijkste faktoren te zijn die tot mobi-
liteit leiden. Werkintrinsieke faktoren spelen een minder gro-
te rol bij de keuzemotieven van werknemers. 
Het referentiekader en de daarvan afgeleide referentienormen, 
welke worden ontleend aan bestaande marktposities, stellen 
duidelijke grenzen aan het individuele marktgedrag. Het aantal 
voorhanden keuzemogelijkheden blijkt dan ook beperkt. Daarbij 
kunnen zowel persoonlijke inferioriteit alswel marktinferiori-
teit de konkurrentiepositie op de arbeidsmarkt mede bepalen. 
Verder blijken bij de keuze uit de voorhanden alternatieven 
zowel de arbeidsbereidheid als de aanvaardingsbereidheid een 
grote rol te spelen. Een relatief aktief arbeidszoekgedrag 
blijkt overeen te komen met een relatief hoge aanvaardings-
bereidheid en in intensiteit toe te nemen met het opleidings-
niveau. Handarbeiders lijken voorts een meer bewust arbeids-
marktgedrag te vertonen dan hoofdarbeiders. Informele kontak-
ten blijken bij werkkringoriëntaties en zoekgedrag op de ar-
beidsmarkt van groter betekenis dan de meer formele kanalen. 
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Naast de arbeidsbereidheid en de aanvaardingsbereidheid blij-
ken ook de feitelijke werkkringoriëntaties en de binding aan 
de arbeidsorganisatie van belang te zijn. Uit diverse onder-
zoeken blijkt daarbij een voorkeur voor werken in grote be-
drijven, waarbij de aard van het werk, de daar verwachte hoge-
re verdiensten, betere sociale voorzieningen en geringere ont-
slagkansen een motiverende rol blijken te spelen. Het blijken 
daarbij met name de lager opgeleiden te zijn die minder in-
trinsiek georiënteerd zijn dan hoger opgeleiden. 
Leeftijd en bedrijfstrouw blijken tenslotte met name van in-
vloed op de binding aan het werk. De mogelijkheden van hoger 
loon en/of prettiger werk elders zijn niet zonder meer een 
reden om de huidige werkgever te verlaten. 
Bezien vanuit de vraagzijde werd het allokatieproces, opgevat 
als een bemanningsproces, beschouwd als verlopend in vier sta-
dia, te weten: werving, selektie, plaatsing en doorstroming 
van arbeidskrachten. 
De rekrutering van personeel, dat wil zeggen de voorzieningen 
die worden getroffen om vakante arbeidsposities bezet te krij-
gen, zijn afhankelijk van de omvang en samenstelling van het 
rekruteringsveld van de organisatie. Afhankelijk van de vraag 
of aangeknoopte ruilbetrekkingen al dan niet in een feitelijke 
positietoewijzing worden geeffektueerd valt te onderscheiden 
in feitelijke en potentiële rekruteringsvelden. De eisen waar-
aan de potentiële positiebekleders moeten voldoen, met andere 
woorden de selektiekriteria, bepalen de omvang van het rekru-
teringsveld en daarmee de relatieve sterkte van de marktposi-
tie van de rekruterende organisatie. De marktstruktuur en de 
daarin plaatsvindende uitwisselingsrelaties worden vaak ver-
troebeld doordat vooral door informele normen een positie, en 
indirekt het rekruteringsveld, wordt afgebakend. Rekrutering 
kan op direkte en/of indirekte wijze geschieden. Het uitwisse-
len van informatie tussen de potentiële positiebekleders en de 
rekruterende instantie speelt in beide gevallen een belangrij-
ke rol. 
Een belangrijk facet van het rekruteringsproces wordt voorts 
gevormd door de wijze waarop voor elke arbeidspositie de meest 
gekwalificeerde persoon wordt gekozen, met andere woorden door 
de selektie. Een onderscheid werd gemaakt tussen selektie met 
betrekking tot het al dan niet aannemen van de sollicitant en 
verdere selektie na aanname. Een groot probleem hierbij is, 
dat de meest toegankelijke kriteria (zoals opleidingskwalifi-
katies) vaak niet de meest relevante zijn (arbeidsprestaties 
bijv.). Aan de hand van enige bevindingen uit de organisatie-
sociologie werd de plaats van de selektie in het bedrijfsge-
heel besproken. Daarbij werden, naar aanleiding van een door 
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Etzioni gemaakt onderscheid, selektie, socialisatie en kon-
trole als komplementaire beheersingsmechanismen voor een orga-
nisatie beschouwd. 
Een belangrijk aspekt van het bemanningsbeleid van arbeids-
organisaties is het bevorderen van de binding van de werkne-
mers aan de organisatie. De kern van het bindingsverschijnsel 
wordt gevormd door de aanvaardingsbereidheid ten aanzien van 
de arbeidstaak. Hoewel de werknemer niet ten aanzien van alle 
aspekten van zijn taak een even grote bereidheid tot aksep-
tatie zal bezitten, moet hij bereid zijn de totale situatie, 
samenhangend met het verrichten van een bepaald type arbeid, 
te aanvaarden. Ziekteverzuim en verloop kan men zien als een 
verwerping van deze situatie. De juiste onderlinge afstemming 
van de individuele behoeften van de werknemer enerzijds en de 
eisen die de arbeidsorganisatie moet stellen aan de werknemers 
anderzijds vormt de kern van het bedrijfsbeleid inzake bin-
ding. De mogelijkheden die de organisatie daartoe heeft werden, 
in navolging van Lammers, onderscheiden in bindingskracht, 
dwang- en lokmiddelen. Daarbij gaat het niet alleen om de mate, 
maar ook om de aard van de binding aan het werk. 
Als redenen die bepalend zijn waarom mensen in een organisatie 
blijven werken werden genoemd: 
- het plezier, de interesse en de uitdaging in het werk; 
- de sfeer en het klimaat van de direkte werkomgeving; 
- het bedrijf als geheel, naar voren komend in de geboden ar-
beidsvoorwaarden. 
Wat betreft de doorstroming van het personeel werd de nadruk 
gelegd op opleidings- en promotiemogelijkheden. In verband 
hiermee werd de (hypothetische) theorie van Schein gebruikt, 
waarin twee processen - socialisatie en innovatie - door el-
kaar heen spelen en in samenhang moeten worden gezien met het 
passeren van hiërarchische en centralistische grenzen tijdens 
de doorstromings(karriëre)fase. De doorstromingsmogelijkheden 
voor het personeel in een organisatie impliceren het bestaan 
van een interne arbeidsmarkt. Met name ten gevolge van de spe-
cialisatie van funkties, door 'on-the-job training' en door 
gewoontevorming ontstaan interne arbeidsmarkten. 
Ter afsluiting van dit 5e hoofdstuk en deels als overgang naar 
hoofdstuk 6 werd tenslotte aandacht besteed aan een theorie 
van Van Doorn betreffende interne en externe marktposities van 
arbeidsorganisaties. Spanningen en fluktuaties op de externe 
arbeidsmarkt zijn van invloed op de interne marktverhoudingen 
in een arbeidsorganisatie. Teneinde die fluktuaties in het 
aanbod van arbeid het hoofd te kunnen bieden zijn er theoretisch 
een aantal oplossingen mogelijk, die zowel afzonderlijk als in 
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kombinatie kunnen worden gebruikt en die door Van Doorn zijn 
aangeduid als: 
- versterking van de greep op het personeel; 
- versterking en verruiming van de greep op de (externe) ar-
beidsmarkt; 
- substitutie van arbeid. 
Hoewel aantrekkelijk in hun eenvoud, is dit ook tevens de 
zwakte in Van Doorns opvattingen in deze. Substitutie van ar-
beid bijvoorbeeld, is niet alleen een maatregel om bemannings-
problemen op te lossen, maar heeft ook autonome komponenten. 
Versterkingen van de greep op de interne, of op de externe ar-
beidsmarkt zijn geen op zichzelf staande oplossingen voor er-
varen problemen bij de personeelvoorziening. En hoewel Van 
Doorn verband legt tussen de interne en de externe marktposi-
tie, geeft hij niet aan van welke aard de relaties zijn. 
Het is mijn bedoeling om vervolgens (in hoofdstuk 6) te pro-
beren om de in de hoofdstukken A en 5 weergegeven theore-
tische, en vooral hypothetische gedachtengang te konfronteren 
met voorhanden empirisch materiaal en met door literatuur-
studie verkregen gegevens betreffende methoden van personeel-
voorziening van industriële produktiebedrijven. Een klink-
klaar bewijs van de juistheid van de weergegeven theorie zal 
wel niet te verkrijgen zijn, maar wellicht valt iets te zeg-
gen over de plausibiliteit van de opgehangen redeneringen. 
Het lijkt echter gewenst hier reeds - vooruitlopend op evalue-
rende beschouwingen en konklusies in hoofdstuk 7 - met nadruk 
te wijzen op de beperkingen van de weergegeven theoretische 
gedachtengang. Deze 'theorieën' over de vraagzijde van de ar-
beidsmarkt zijn voor het merendeel deduktieve konstrukties 
van plausibele verbanden tussen verschijnselen gebaseerd op 
rationalistische veronderstellingen. Het is in al die geval-
len natuurlijk de vraag of, en zoja in hoeverre, de realiteit 
enige overeenkomst vertoont met de beschreven hypothetische 
relaties. Bovendien bleven die relaties over het algemeen 
weinig konkreet; bijvoorbeeld, wat zijn dan die voorkeuren, 
verwachtingen en mogelijkheden van bedrijven? Het zal duide-
lijk zijn, dat hier nader gedifferentieerd moet worden naar 
kenmerken van de betreffende bedrijven, naar situaties op de 
arbeidsmarkt, naar kategorieën personeel, enzovoort. Konfron-
tatie van de plausibel geachte verbanden en veronderstellingen 
met empirische gegevens lijkt dus vooreerst noodzakelijk. 
Daartoe dient het volgende hoofdstuk. 
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6. ARBEIDSMARKT EN PERSONEELVOORZIENING 
6.1 Inleiding; het onderzoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt' 
Het is mijn bedoeling in dit hoofdstuk een empirische illus-
tratie te geven bij in de vorige hoofdstukken weergegeven 
theoretische gedachten. Deze illustratie kan enerzijds worden 
gevonden in de literatuur. Anderzijds wordt hier met name ge-
bruik gemaakt van resultaten uit het onderzoek 'Bedrijf en 
Arbeidsmarkt'. In hoofdstuk 2 (par. 2.3.2) werd reeds een 
korte karakterisering van dit onderzoek gegeven. Het lijkt 
echter, met het oog op een juiste interpretatie van de te be-
spreken onderzoeksresultaten, gewenst om de probleemstelling 
en de opzet van het onderzoek hier ter inleiding nog wat uit-
voeriger ter sprake te brengen. 
Aanleiding tot het onderzoek vormde de geringe inzichtelijk-
heid van de arbeidsmarkt en de werking ervan. Zoals in hoofd-
stuk 2 werd uiteengezet had het sociologisch onderzoek zich 
wel met de arbeidsmarkt bezig gehouden, maar daarbij had men 
zich meestal beperkt tot het gedrag van de werknemers, de 
aanbieders van arbeid. Was de vrager van arbeid veelal buiten 
beschouwing gebleven, in een periode van gespannen arbeids-
markten, waarin de faktor arbeid schaars was en waarin veel 
bedrijven gekonfronteerd werden met tekorten aan uitvoerend 
personeel kwamen ook de vrager van arbeid en met name zijn 
mogelijkheden voor personeelvoorziening in deze situatie in 
de belangstelling te staan. De aandacht ging zich vooral 
richten op de mogelijkheden die de bedrijven ten dienste staan 
om tekorten aan uitvoerend personeel op te vangen of te voor-
komen . 
Om een eerste oriëntatie op de methoden van personeelvoorzie-
ning mogelijk te maken was onderzoek noodzakelijk, dat sterk 
verkennend van aard was en zo mogelijk ook reeds wat gegevens 
zou aandragen van waaruit meer zicht mogelijk was op achter-
gronden van variërende methoden van personeelvoorziening bij 
verschillende soorten bedrijven. Op basis van de resultaten 
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van deze oriënterende studie zou dan wellicht meer gericht 
verder onderzoek kunnen worden opgezet en verricht. In het 
onderhavige onderzoek heeft deze eerste oriëntatie plaats 
gevonden. 
In sterk vereenvoudigde vorm, hoewel in hoofdlijn identiek, 
vormden de in de hoofdstukken 4 en 5 gepresenteerde theore-
tische beschouwingen destijds het theoretisch uitgangspunt 
voor dit onderzoek naar de reakties van industriële produk-
tiebedrijven op ervaren personeelstekorten. Het voorzien in 
de behoefte aan nieuw personeel betekent, zoals daarbij werd 
gesteld, een konstante aanpassing aan zich wijzigende arbeids-
marktomstandigheden. Vanuit de aard van het bedrijf is het een 
levensnoodzaak personeel te vinden, te behouden en te richten 
op het produktiedoel. Vandaar dat personeelvoorziening altijd 
plaats vindt en niet zonder meer het gevolg is van een gespan-
nen arbeidsmarkt. Wel zal het personeelvoorzieningsbeleid ver-
schillen naargelang de arbeidsmarktsituatie waarin het moet 
opereren verschillend is. Ook zullen er verschillen naar deel-
markten te onderkennen zijn. Verondersteld werd voorts, dat de 
aktiviteiten die een bedrijf zal ontplooien min of meer worden 
bepaald door de kenmerken van dat bedrijf op technisch, ekono-
misch, sociaal en organisatorisch gebied. Zo is bij een groot 
bedrijf bijvoorbeeld een andere aanpak te verwachten dan bij 
een klein bedrijf en bij een sterk gemechaniseerd bedrijf een 
andere aanpak dan bij een niet-gemechaniseerd bedrijf. Welke 
aktie een bedrijf op de arbeidsmarkt onderneemt hangt dan ook 
niet zozeer af van de kenmerken van personen, maar veel meer 
van bedrijfskenmerken. De kenmerken van het bedrijf zijn de 
mogelijkheden biedende en mogelijkheden beperkende faktoren 
voor de arbeidsmarktaktiviteiten van dat bedrijf. Faktoren die 
grenzen stellen aan het gedrag van de arbeidsorganisatie en 
aan de oriëntatie die aan dat gedrag ten grondslag ligt, zo 
werd bij het onderzoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt' verondersteld. 
In dit onderzoek werd de personeelvoorziening gezien als een 
proces van bezetting van arbeidsplaatsen (bemanningsproces). 
Het ging dus om de rekrutering, plaatsing, doorstroming en be-
drijf sbinding van werknemers. In verband met rekrutering werd 
daarbij in de eerste plaats gedacht aan de werving. De onder-
zoekers wilden de aktiviteiten op dit gebied bekijken naar 
verschillende aspekten, met name naar soort en veelzijdigheid. 
De soort van de wervingsaktiviteiten kan wellicht een maat 
geven voor de intensiteit van de werving en daarmee voor de 
relatieve sterktepositie van het bedrijf op de arbeidsmarkt. 
De werving kan zich richten op de lokale arbeidsmarkt, eventu-
eel gedifferentieerd naar deelmarkten, op de pendelmarkt, op 
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potentiële binnenlandse migranten en op buitenlandse arbeids-
krachten. De mate waarin bedrijven een beroep moeten doen op 
andere dan de lokale traditionele arbeidsmarkt werd als een 
belangrijke indikator gezien voor de relatieve sterkte of 
zwakte van hun positie op de arbeidsmarkt. Ook het aantrekken 
van buitenlandse arbeiders zou hier inzicht kunnen verschaffen 
in de mate van strukturele tekorten op de arbeidsmarkt. 
In de tweede plaats werd aan de selektie gedacht. Ook hier 
wilden de onderzoekers de aktiviteiten op dit terrein bekij-
ken naar verschillende aspekten, met name naar de mate van 
selektiviteit en naar de beoordelingswijze, zowel bij de aan-
name als tijdens en na de proeftijd. Soort en veelzijdigheid 
van de door het bedrijf gehanteerde selektie- en beoordelings-
kriteria kunnen weer inzicht geven in de mate van selektivi-
teit en beoordeling en daarmee een indikatie vormen voor de 
door het bedrijf ervaren spanning op de arbeidsmarkt, zo werd 
verondersteld. 
Ten derde werden enkele aspekten betreffende de doorstroming 
en binding aan het bedrijf van aangenomen personeel bij het 
onderzoek betrokken. Ten aanzien van de doorstromingsmogelijk-
heden werd vooral gedacht aan interne opleidings- en promotie-
mogelijkheden voor het personeel. Wat de bedrij fsbinding be-
treft werd het in dit verband met name van belang geacht na 
te gaan in welke mate het bedrijf een gedifferentieerd pakket 
van arbeidsvoorwaarden aan haar (potentiële) werknemers heeft 
te bieden. Men dacht hier zowel aan financiële arbeidsvoor-
waarden en -regelingen, als aan materiële, kulturele en socia-
le voorzieningen. Ook de relaties tussen arbeiders en leiding 
en het bestaan van een één- of tweezijdige kommunikatiestruk-
tuur in het bedrijf werden indikatief geacht voor een aantrek-
kelijk bedrijfsklimaat en daarmee als bindingsfaktoren gezien. 
De aanwezigheid en de omvang van deze voorwaarden en mogelijk-
heden kunnen van invloed geacht worden op de motivatie van 
potentiële werknemers bij de keuze van hun werkgever. Ook hier 
ligt een mogelijkheid inzicht te verkrijgen in de wijze waarop 
men vanuit de vraagzijde tracht in te spelen op de besluitvor-
ming van het aanbod op de arbeidsmarkt. 
Tenslotte kunnen ook omvang en aard van het verloop indikatief 
geacht worden voor de greep op het personeel en daarmee voor 
de arbeidsmarktpositie van het bedrijf. 
Ten tijde van het onderzoek werd de arbeidsmarkt gekenmerkt 
door spanningen vanwege tekorten aan uitvoerende handarbei-
ders. De centrale vraag van het onderzoek was dan ook, welke 
mogelijkheden van personeelvoorziening door bedrijven gehan-
teerd werden met betrekking tot schaarse kategorieën handar-
beiders. Aanvankelijk werd de probleemstelling voor het onder-
zoek algemener geformuleerd in de vraag: 
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'Welk beleid voeren ondernemingen met betrekking tot de per-
soneelvoorziening van hun bedrijven?' 
Het handelen ten aanzien van de personeelvoorziening is grof-
weg naar een tweetal doelstellingen te onderscheiden: 
- het verkrijgen van het optimale personeelsbestand (externe 
arbeidsmarktkomponent: werving en selektie); 
- het behouden van het optimale personeelsbestand (interne 
arbeidsmarktkomponent: interne reorganisaties en bedrij fs-
bindende maatregelen). 
Door deze benadering werd getracht de theorie van Van Doom 
(zie par. 5.6) te operationaliseren en als theoretische basis 
voor de probleemstelling te nemen. Daarbij stond ook de ge-
dachte voor ogen deze theorie zo al niet volledig empirisch 
te toetsen, dan toch de realiteitswaarde ervan middels onder-
zoek na te gaan. Wanneer een bedrijf personeelstekorten heeft, 
of wanneer het aan ziet komen dat er tekorten zullen ontstaan, 
staan er verscheidene wegen open. Van Doorn noemde als moge-
lijke handelwijzen als reaktie op een (dreigend) personeels-
tekort : 
- versterking van de greep op het personeel; 
- versterking en verruiming van de greep op de arbeidsmarkt; 
en 
- substitutie van arbeid (1). 
Welke oplossing een bedrijf zal kiezen voor dit probleem, is 
afhankelijk van ten minste drie soorten faktoren. In de eer-
ste plaats hangt het af van de soort tekorten die dit bedrijf 
heeft, met name van de personeelskategorieën waar het tekort 
in bestaat en ook van de omvang, de duur en de oorzaak van 
deze tekorten. In de tweede plaats hangt dit af van (het zicht 
op) de mogelijkheden die dit bedrijf heeft om een van de ge-
noemde alternatieven te kiezen. En dit is weer afhankelijk van 
de aard van het bedrijf. Ten derde is dit afhankelijk van kos-
tenverhoudingen, die mede de mogelijkheden en intenties van 
bedrijven beïnvloeden om een van de genoemde alternatieven te 
kunnen kiezen. 
Bovengenoemde, in algemene termen geformuleerde, probleemstel-
ling werd vervolgens in voor onderzoek handzamer termen uit-
eengelegd. De opnieuw gedefinieerde probleemstelling, verwij-
zend naar konkrete te observeren verschijnselen, werd in een 
aantal vragen geformuleerd, te weten: 
- 'Op welke wijze trachten bedrijven hun vraag naar arbeids-
krachten op de arbeidsmarkt te realiseren?' 
- 'In hoeverre zijn technisch-organisatorische kenmerken en 
vereisten van bedrijven (mede)bepalend voor die realiserings-
wij ze en de daarbij ervaren moeilijkheden (met personeels-
tekorten)? ' 
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Deze probleemstelling werd vervolgens in de volgende deelpro-
blemen uitgewerkt: 
- 'Welke mogelijkheden van personeelvoorziening hebben bedrij-
ven met betrekking tot schaarse kategorieën handarbeiders?' 
- 'In hoeverre zijn personeelstekorten aanleiding voor speci-
fieke maatregelen ter bestrijding daarvan?' 
- 'Welke bedrijfskenmerken zijn (mede)bepalend voor de aange-
wende methoden van personeelvoorziening, c.q. voor de maat-
regelen die bedrijven nemen ter oplossing van hun personeels-
tekorten? ' 
Het onderzoek werd vooral gericht op reakties van bedrijven op 
bestaande tekorten aan personeel en slechts in mindere mate op 
de wijze waarop bedrijven proberen tekorten aan personeel te 
voorkomen. Van de door Van Doorn onderscheiden maatregelen 
lijken voor een bedrijf vooral twee groepen maatregelen erop 
gericht om tekorten aan personeel op te heffen, namelijk ver-
sterking van de greep op de arbeidsmarkt en substitutie van 
arbeid. Een derde groep maatregelen, versterking van de greep 
op het personeel, is vooral gericht op het voorkomen van te-
korten door het tegengaan van personeelsverloop. Niettemin zou 
ook deze groep maatregelen kunnen leiden tot een verhoogde 
attraktiviteit van het bedrijf voor potentiële werknemers en 
als zodanig beschouwd kunnen worden als een groep maatregelen 
met een indirekt wervend karakter. 
Bij versterking van de greep op de arbeidsmarkt zou de vol-
gende redenering gevolgd kunnen worden. Een bedrijf dat werft 
op de externe arbeidsmarkt trekt personeel van buiten het ei-
gen bedrijf aan om tekorten op te vangen. Afhankelijk van de 
schaarste van het door het bedrijf gewenste personeel en de 
noodzaak om open plaatsen op te vullen, zal het bedrijf waar-
schijnlijk overgaan tot mogelijk meer mankracht vergende of 
tot anderszins kostbare methoden om personeel te werven. Het 
valt te verwachten dat een bedrijf dat met tekorten aan perso-
neel gekonfronteerd wordt, deze in eerste instantie zo gemak-
kelijk mogelijk (of zo goedkoop mogelijk) probeert op te los-
sen (bijvoorbeeld via een telefoontje naar het arbeidsbureau 
of via een advertentie in de krant). Heeft dit echter geen 
sukses en zijn de tekorten hardnekkig, of verwacht men dit bij 
voorbaat al, dan zullen wellicht meer mankracht vergende maat-
regelen genomen worden. Hierbij zullen waarschijnlijk ook vaak 
duurdere maatregelen aan de orde komen. 
Ook kan men zijn toevlucht nemen tot een aktivering van de ei-
gen werknemers, bijvoorbeeld via premies voor geworven nieuwe 
personeelsleden. Op die manier kan bovendien als neveneffekt 
bereikt worden dat er een sterkere binding aan het bedrijf 
ontstaat via groepen van bekenden die er al werken. Bij tekor-
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ten aan bepaalde soorten geschoold personeel kan men ook wer-
ven via opleidingsinstellingen. Dit kan men echter ook doen 
wanneer men gewoon een entree zoekt bij aspirant-werknemers. 
Een andere oplossing voor tekorten aan bepaalde soorten per-
soneel kan gelegen zijn in het rekruteren van werknemers uit 
eigen personeel, dus via de interne arbeidsmarkt. Dit kan bij-
voorbeeld geschieden door de omscholing van personeelsleden. 
Een en ander lijkt eerder mogelijk wanneer het bedrijf ruimer 
zit in sommige personeelskategorieën en aan bepaalde, speci-
fieke kategorieën een tekort heeft. Soms ook kan het bedrijf 
nieuwe ongeschoolde personeelskategorieën aantrekken om ze 
vervolgens om te scholen binnen het bedrijf. 
Niet altijd zal een onderbezetting aan personeel gevoeld wor-
den als een personeelstekort, bijvoorbeeld bij tijdelijke 
drukte of spoedbestellingen. Niettemin kan dit een voorfase 
ervan zijn, waarin men voorlopig met overwerken een oplossing 
tracht te vinden, of waarin werk wordt uitbesteed. 
Bij substitutie van arbeid valt te denken aan het volgende. 
Wanneer het sukses van maatregelen als hierboven genoemd niet 
verzekerd lijkt, dan wel het pakket maatregelen te bewerke-
lijk of te duur, kan gekozen worden voor meer radikale maat-
regelen die op langere termijnen gericht zijn en meer blij-
vende oplossingen bieden. Zulks kan geschieden in de vorm van 
interne reorganisaties (waarbij ook om- en herscholingspro-
gramma's nodig kunnen zijn), of door mechanisering of automa-
tisering van de produktie (substitutie van arbeid). Hierbij 
dient wel gesteld te worden dat mechanisering en automatise-
ring, alsmede al of niet hiermede gepaard gaande interne reor-
ganisaties, ook op andere gronden dan wegens tekorten aan per-
soneel kunnen plaatsvinden. 
Behalve vervanging van arbeid zijn ook andere vérstrekkende 
maatregelen denkbaar. Voor sommige bedrijven ligt mogelijk een 
radikale oplossing in de verplaatsing van het bedrijf naar een 
plaats waar de arbeidsmarkt minder krap is. In plaats van men-
sen te vervangen door machines, kan men, met name wanneer er 
kort-durende maar steeds weerkerende tekorten zijn aan bepaal-
de soorten personeel, overgaan tot het aantrekken van katego-
rieën van de bevolking welke tot nu toe niet tot het aktuele 
arbeidsaanbod behoren. Zulke kategorieën zijn bijvoorbeeld ge-
huwde vrouwen en personeel op part-time basis. Het aannemen 
van deze kategorieën personeel kan ook eisen stellen aan de 
wijze waarop de produktie georganiseerd wordt. 
Bij versterking van de greep op het personeel kan met name 
worden gedacht aan bedrijfsbindende maatregelen. Hierboven 
zijn maatregelen besproken die een bedrijf kan nemen wanneer 
er reeds tekorten zijn. Een bedrijf kan echter ook proberen 
153 
om tekorten aan personeel zoveel mogelijk te voorkómen door 
het verloop tegen te gaan, ofwel de binding van personeelsle-
den aan het bedrijf te versterken. Mogelijke maatregelen zijn 
in dit verband het bieden van een karrière-perspektief binnen 
het bedrijf en het bieden van gunstige arbeidsvoorwaarden op 
financieel, materieel, sociaal en kultureel gebied. Het bieden 
van opleidingsmogelijkheden en ook van promotiemogelijkheden 
zal, vooral wanneer zulks duidelijk geregeld is, waarschijn-
lijk eveneens kunnen leiden tot een sterkere binding van het 
personeel aan het bedrijf. Ook maatregelen die het sociaal 
klimaat waarin werknemers moeten funktioneren proberen te 
verbeteren kunnen wellicht deze binding versterken. Men kan 
daarbij denken aan veranderingen in de positie van werknemers 
door vergroting van hun medezeggenschap of zelfstandigheid. 
Zoals gezegd, kunnen de hier genoemde maatregelen ook de wer-
vingspositie van het bedrijf op de arbeidsmarkt versterken en 
als zodanig indirekt wervende waarde hebben. Dit veronderstelt 
dan wel dat een en ander ook buiten het bedrijf bij potentiële 
werknemers bekend is. 
Gesteld werd reeds, dat de bedrijfskenmerken een belangrijke 
verklaring vormen voor de gehanteerde methoden van personeel-
voorziening. Bovendien werd in het onderzoek verondersteld, 
dat de aard van het bedrijf - vooral wat betreft de werkomstan-
digheden door de invloed die deze hebben op het personeelsver-
loop - ook van betekenis is voor het ontstaan van tekorten en 
daarmee voor de in dat kader te nemen maatregelen. Als bedrijfs-
kenmerk dat naast de technisch-organisatorische kenmerken en 
kenmerken van het produktieproces vooral van belang lijkt, kan 
de bedrijfsgrootte genoemd worden (2). De veronderstelling is, 
dat een groter aantal personeelsleden meer mogelijkheden biedt 
om aangepaste voorzieningen te kreëren ten behoeve van een te 
voeren personeelbeleid. Ook de aandacht die er is voor het te 
voeren personeelbeleid en in samenhang daarmee, de mate waarin 
het personeelbeleid zich een eigen plaats binnen de organisa-
tie heeft verworven, lijken bedrij fskenmerken die van grote 
invloed kunnen zijn op de slagvaardigheid en de maatregelen 
van het bedrijf. Deze uitbouw van het personeelbeleid naar een 
zelfstandige funktie of afdeling binnen het bedrijf werd - in 
navolging van Philipsen (3) - de institutionatisering van het 
personeelbeleid genoemd. Bovendien is de mogelijkheid om een 
zelfstandig personeelbeleid te voeren, naast de omvang van het 
bedrijf, een bedrijfskenmerk dat geacht mag worden van beteke-
nis te zijn voor de oplossingen die een bedrijf kiest voor 
zijn personeelstekorten. Enige bedrijfskenmerken in de sfeer 
van de technische organisatie zijn met name: de bedrij'f'sktasse, 
de produktiemethode van het bedrijf en het opleidingsniveau 
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van het produktiepersoneel (4). Deze bedrijfskenmerken verwij-
zen uitdrukkelijk naar de soorten tekorten die er kunnen zijn 
en bepalen als zodanig de mogelijkheden voor oplossing van 
zulke tekorten. Ook de mate van maahinegebondenheid van de 
werknemer in het produktieproces kan in een aantal bedrij fs-
klassen en bij sommige produktiemethoden een belangrijke fak-
tor zijn, omdat daarmee ook de behoefte aan bepaalde speci-
fieke personeelskategorieën gegeven kan zijn. Bovendien kan 
dit bedrijfskenmerk betekenen, dat er naast de behoefte aan 
bepaalde kategorieën personeel ook sprake is van een produktie-
proces met een soort arbeid of met arbeidsomstandigheden die 
veel werknemers als negatief ervaren. 
Kenmerken van het werkklimaat in bedrijven, waarvan verwacht 
mag worden dat zij minder door werknemers geapprecieerd wor-
den en als zodanig leiden tot een hoog verloop, en moeilijk 
op te vullen tekorten, zijn onder andere: de aanwezigheid van 
inkonveniënten (zoals onprettige werkomstandigheden als vuil 
werk, lawaai, hitte, stank, vocht, e.d.), onprettig werk (rou-
tinematige en/of zware arbeid), onrust in het produktieproces 
(bijv. door frekwente spoedorders, stagnaties, e.d.), en de 
aanwezigheid van ploegendiensten (5). 
Naast de pogingen om de bij het onderzoek betrokken bedrijven, 
op grond van hun bedrijfskenmerken, in te delen in bepaalde 
typen, stond ook de gedachte voor om de bedrijven in te delen 
naar te onderscheiden typen in de methoden van personeelvoor-
ziening. Naar de intensiteit van de gehanteerde wervingsakti-
viteiten, naar de mate van selektiviteit en de beoordelings-
wijze zowel bij de aanname als in en na de proeftijd, naar de 
mate waarin gunstiger arbeidsomstandigheden een hechtere bin-
ding aan het bedrijf veroorzaken, naar de mate en de samenstel-
ling van het verloop, en naar de mate van zelfstandigheid en 
institutionalisering van het personeelbeleid, hoopte men be-
paalde patroonmatigheden in het aktieve werkgelegenheidsbeleid 
van bedrijven te kunnen vaststellen. De gedachte was, na af-
loop van het onderzoek te kunnen konstateren, dat bedrijven 
ingedeeld naar typen van personeelvoorziening overeenkomst 
vertonen met bedrijven ingedeeld naar typen van technische, 
ekonomische, sociale en organisatorische bedrijfsorganisatie. 
De hier weergegeven aan het onderzoek ten grondslag liggende 
gedachtengang is in het navolgende schema samengevat. Daarbij 
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6.2 De rekrutering van personeel; werving en selektie 
Voortbouwend op de in hoofdstuk 5 gelanceerde gedachte, dat 
positiebezetting middels werving en selektie als de kernfasen 
van het bemanningsproces gezien moeten worden, zal aan de re-
krutering van personeel hier dan ook in de eerste plaats aan-
dacht besteed worden. De rekrutering van personeel is voor de 
kontinuëring van zijn bestaan voor het bedrijf levensnoodzaak. 
Rekrutering van personeel mag men dan ook niet louter zien als 
een reaktie op ervaren personeelstekorten. Dat in de redene-
ring hierboven (in par. 6.1) de wervingskontakten die bedrij-
ven leggen bijna vanzelfsprekend gekoppeld werden aan een 
situatie met tekorten aan personeel is dan ook niet geheel 
juist. Wervingskontakten ten behoeve van de personeelvoorzie-
ning kunnen ook onderhouden worden uit anderen hoofde, bij-
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voorbeeld ter wille van een kontinue selektie van medewerkers, 
zonder dat het bedrijf gedwongen wordt door grote tekorten 
deze kontakten te leggen. 
Uit het onderzoek blijkt, dat er inderdaad nogal wat bedrijven 
een aantal van deze kontakten onderhouden zonder dat zij met 
tekorten aan personeel te maken hebben. Maar over het geheel 
genomen werden toch intensievere wervingskontakten gekonsta-
teerd bij bedrijven die wel tekorten aan personeel hebben. Bo-
vendien zijn het vooral bedrijven die te maken hadden met om-
vangrijke tekorten aan geschoolde of aan ongeschoolde arbei-
ders, die tot een uitbreiding van hun wervingsaktiviteiten 
kwamen. Voorts bleek uit het onderzoek, dat er in de reakties 
van bedrijven op tekorten aan personeel een belangrijk onder-
scheid gemaakt moet worden tussen al wat te maken heeft met 
de werving van personeel op de lokale arbeidsmarkt en anders-
soortige reakties. Werving blijkt namelijk een instrument te 
zijn dat veel gevoeliger is voor het variëren van het tekort 
dan andere maatregelen die bedrijven nemen om aan de ervaren 
spanningen op de arbeidsmarkt tegemoet te komen. 
6.2.1 Wervingsmethoden 
In het onderzoek werd over een aantal wervingsmethoden infor-
matie verzameld. Deze wervingsmethoden waren: 
- werving op de lokale arbeidsmarkt door: 
. het gebruik van publiaiteitsmedia, door het plaatsen van 
vakature-advertenties vooral in dagbladen; 
. het onderhouden van kontakten met het Gewestelijk Arbeids-
bureau ; 
. eigen werknemers, bijvoorbeeld middels wervingspremies, 
e.d. ; 
. het onderhouden van relaties met opZeidingsinstetlingen 
buiten het bedrijf; 
. het houden van zittings avonden (-middagen) ten behoeve van 
voorlichting met het doel personeel te werven; 
. het verrichten van huisbezoeken (zgn. milieu-onderzoek), 
etc. 
- wervingsaktiviteiten buiten de lokale arbeidsmarkt, waaron-
der ook de werving van (groepen) pendelaars en buitenlandse 
werknemers. 
In tabel 4 is een overzicht gegeven van de onderzochte wer-
vingsmethoden op de lokale arbeidsmarkt van bedrijven die geen, 
respektievelijk wel tekorten hadden aan ongeschoolde (+ geoefen-
de) en/of aan geschoolde arbeidskrachten. 
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Tabel 4 Wervingskontakten van bedrijven die geen, resp wel tekorten aan ongeschoolde 
en/of geschoolde werknemers hadden (percentages) 
wervingskontakten 
- via publiciteitsmedia 
- via gewestelijke arbeids-
bureaus 
- via eigen werknemers 
- via opleidingsinstituten 
via zittingsavonden 
- via huisbezoeken 
gemiddeld aantal wervings-
kontakten 
percentages bedrijven dat het betreffende kontakt 












































Bij grote tekorten aan uitvoerende handarbeiders is het ge-
middeld aantal wervingskanalen dat bedrijven kiezen bijna 
tweemaal zo groot als wanneer ze geen tekorten hebben. Verder 
blijkt uit de cijfers in tabel 4 dat de werving via publici-
teitsmedia vaak een routinematig karakter heeft. Zelfs bedrij-
ven die geen tekorten hebben adverteren vaak in kranten. Wer-
ving via het Gewestelijk Arbeidsbureau is ook sterk in trek, 
vooral wanneer er grote tekorten aan handarbeiders zijn. 
Speciale wervingskontakten als die met opleidingsinstellingen 
en de werving via zittingsavonden komen kennelijk vaak voort 
uit ervaren tekorten aan handarbeiders. De eerst genoemde me-
thode wordt blijkbaar vooral toegepast bij tekorten aan ge-
schoolden, de tweede vooral bij tekorten aan ongeschoolden. 
Het werven via eigen werknemers en via huisbezoeken is in het 
algemeen minder te beschouwen als een reaktie op tekorten aan 
handarbeiders. Hierbij spelen vermoedelijk selektiemotieven 
ook een belangrijke rol. 
In hoeverre zijn deze gegevens nu vergelijkbaar met soortge-
lijke resultaten uit ander onderzoek? Sheppard en Belitsky 
besteedden in hun onderzoek naar 'The job hunt' ook aandacht 
aan door bedrijven toegepaste wervingsmethoden (7). Van de 
27 bedrijven die in hun onderzoek in dit verband betrouwbare 
response gaven rekruteerde 41 % via publiciteitsmedia en 70 % 
door middel van de 'State Employment Service' (vergelijkbaar 
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met het G.A.B, bij ons). Opvallend is, dat 74 % van door hen 
onderzochte bedrijven personeel rekruteerde via opleidingen 
('training programs'). De anderssoortige Amerikaanse arbeids-
marktverhoudingen zullen daaraan debet zijn, zoals ook Lulofs 
konstateerde (8). Sheppard en Belitsky stelden naar aanleiding 
van hun onderzoek vast, dat de verschillende rekruteringstech-
nieken kunnen worden onderscheiden naar de mate van betrokken-
heid van de werkgever of zijn personeelschef. Tot de minst ak-
tieve wervingsmethoden rekenen zij dan: 
'1. Recall of layoffs 
2. Job-posting 
3. Accepting job applications; hiring at the gate 
4. Recommendations by current employees'. 
Als meer aktieve methoden noemen zij : 
'5. Sources external to the manufacturing firm 
6. Pirating' (9). 
Onder de ad 5 begrepen 'externe bronnen' noemen zij de 'State 
Employment Service', 'Advertising', 'Private employment agen-
cies', 'Other companies', 'Labor unions' en 'Private and pu-
blic schools'. Onder 'Pirating' verstaan Sheppard en Belitsky 
het wegkopen van personeel bij konkurrerende bedrijven. 
Advertenties plaatsen (publiciteitsmedia) wordt dus veruit 
het meest toegepast, en dít ongeacht de bedrijfsgrootte, hoe-
wel grote bedrijven deze methode relatief nog meer blijken toe 
te passen dan kleinere bedrijven. Kontakt opnemen met het 
G.A.B, (meestal telefonisch) blijkt ook een tamelijk veel toe-
gepaste methode te zijn; voor kleine bedrijven relatief iets 
minder. De overige maatregelen worden minder vaak toegepast, 
ofschoon het opvalt dat de grote bedrijven de onderscheiden 
maatregelen steeds relatief veel vaker toepassen dan kleinere 
bedrijven. Blijkbaar is het vooral voor grote bedrijven moge-
lijk en ook de investering waard om specifieke wervingskanalen 
op de lokale arbeidsmarkt aan te boren. Uit het onderzoek 
bleek echter, dat de grootte van het bedrijf weliswaar zeer 
sterk van invloed is op de maatregelen die bedrijven nemen in 
het kader van hun personeelvoorziening, maar dat deze invloed 
niet te verklaren is uit de aard van de ervaren tekorten of 
de duur ervan. Ook blijken grotere bedrijven niet noemenswaard 
meer geplaagd te worden door een hoog verloop onder produktie-
personeel. De omvang van het personeelsbestand leidt op zich-
zelf reeds tot verschillende soorten maatregelen. 
In het onderzoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt' werd ook onderzocht 
of de betrokken bedrijven de genoemde wervingsaktiviteiten al 
dan niet buiten hun lokale arbeidsmarkt ontplooien. Twee en 
vijftig percent van de bedrijven bleek geen wervingsakties 
buiten de lokale arbeidsmarkt te voeren. Van de 48 % wel bui-
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ten de lokale markt wervende bedrijven gaf één derde te ken-
nen dit alléén via publiciteitsmedia te doen, 29 % gebruikte 
andere wervingsmethoden waaronder met name het houden van 
zittingsavonden, terwijl 39 % aangaf zowel te adverteren als 
ook andere methoden te gebruiken. Ook hier bleken het vooral 
de grotere bedrijven te zijn, die zich aktiever betoonden bij 
de rekrutering van personeel. 
MacKay c.s. vergeleken de arbeidsmarkten van een vijftal 
Engelse distrikten met verschillende werkgelegenheidssituaties, 
waarbij zij ook aandacht besteedden aan de 'methods of recruit-
ment and selection' (10). Daarbij bleek, dat werving via eigen 
werknemers ('through the agency of relatives and friends') een 
zeer belangrijke plaats inneemt, ongeacht de regionale werkge-
legenheidssituatie (i.e. de omvang van de werkloosheid). Ook 
het aannemen van personeel dat zich op eigen initiatief aan-
meldt ('casual enquiries at the factory gate') is een veel 
voorkomende methode. MacKay c.s. merken daarbij op: 'Not only 
was this a relatively inexpensive way for establishments to 
notify the market of job openings, but also, as was stressed 
in interviews, management often had a preference for those 
applicants who were personally recommended by one of the cur-
rent work force, in the belief that such applicants would find 
it easier to establish themselves in the environment and 
develop into reliable workers' (11). In North Lanarkshire, een 
betrekkelijk kleine en gesloten oude industriële gemeenschap, 
bleek zelfs bijna 90 % van alle employees via deze informele 
wervingskanalen gerekruteerd te zijn. In de grotere stedelijke 
arbeidsmarkten (in Mackay's onderzoek: Birmingham en Glasgow) 
bleken de officiële kanalen, zoals arbeidsbureaus ('public 
employment exchanges') het belangrijkste wervingskontakt te 
zijn. 'In smaller, localized communities informal channels of 
recruitment are normally adequate and the exchanges satisfy 
only a small part of a plant's labour requirements' (12). 
Soortgelijke bevindingen worden ook al vermeld in verschillen-
de oudere Amerikaanse arbeidsmarktstudies (13). 
Interessant zijn ook de bevindingen van De Smidt in zijn on-
derzoeken in de Drechtstreek en het Noord- en Merwedegebied 
(14). Hij maakt - evenals in reeds genoemde Angelsaksische 
studies - onderscheid in formele en informele wervingskanalen. 
'Bij de lokale arbeidsmarkt hoort een min of meer informele 
benaderingwij ze, bestaande uit rekommandatie, persoonlijke 
aanmelding gebaseerd op informele kontakten met kaderperso-
neel of vanuit de in deze streek toch nog hoog verheven tradi-
tionele beroepskontinuïteit. Voorts ook intensief kontakt met 
leraren van l.t.s.-en, zelfs met huisbezoeken aan abituriën-
ten. Voor de regionale arbeidsmarkt en als sekundair middel 
voor de lokale arbeidsmarkt kunnen de advertenties worden be-
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schouwd'. 'Voor de regionale zowel als voor de bovenregionale 
arbeidsmarkt past het middel van de zittingen. Daarnaast is 
het kontakt via een chauffeur van een busje en reeds in het 
bedrijf werkende personen van belang. Bij zittingen wordt op 
de zgn. pendelgebieden gemikt. De laatste jaren, eigenlijk al 
sedert 1965, zijn deze gebieden "uitgeboord"1 (15). De Smidt 
wijst er voorts op, dat 'een belangrijk knelpunt bij de wer-
ving van arbeiders bleek de huisvesting te zijn. Voor migran-
ten van buiten West-Nederland een onoverkomelijk punt. Voor de 
arbeiders uit de grote steden was een aanbod van een woning 
vaak een uitkomst' (16). 
Niet in tegenspraak met een konklusie uit 'Bedrijf en Arbeids-
markt' is De Smidts opvatting, dat advertenties als sekundair 
middel voor rekrutering op de lokale markt kunnen worden be-
schouwd. Hiermee stuiten we op de vraag welke van de onder-
scheiden wervingsmethoden het beste resultaat oplevert. Van-
zelfsprekend is daarop geen éénduidig en algemeen geldend ant-
woord te geven. De effektiviteit van de wervingsmethoden loopt 
nogal uiteen en kan ook per regio aanmerkelijk verschillen. 
Bovengenoemde Amerikaanse en Engelse ervaringen, en gedeelte-
lijk ook die van De Smidt in ons land, wijzen erop dat infor-
mele kontakten tussen vragers en aanbieders van arbeid van 
overwegend belang zijn. Dit in tegenstelling tot de Nijmeegse 
onderzoeksresultaten, die erop wijzen dat de meer formele 
wervingskanalen van groter belang zijn, althans het meest 
worden toegepast. 
Wanneer men overigens het succes van een genomen maatregel wil 
nagaan kan men bij voorbaat stellen dat dit vrijwel niet meet-
baar is. Door het feit bijvoorbeeld, dat bedrijven meerdere 
maatregelen tegelijkertijd nemen om tekorten op te heffen en 
personeel te rekruteren is achteraf niet goed vast te stellen 
welke maatregel nu verantwoordelijk is voor een eventuele af-
name van personeelstekorten. Hoewel maatregelen als huisbe-
zoek, de kontakten met opleidingsinstellingen en de werving 
via eigen werknemers, althans blijkens het onderzoek 'Bedrijf 
en Arbeidsmarkt' relatief het minst werden toegepast, bleken 
zij respektievelijk in 67, 54 en 53 percent van de gevallen 
waarin zij werden toegepast succesvol te zijn geweest. In een 
deelstudie van het onderzoek van Carpay en Van Westerlaak, 
naar de relatie tussen 'beroepskeuze en werkgelegenheid', be-
paalde Jeuken een rangorde van de wervingsitems op basis van 
de populariteit van de afzonderlijke wervingsaktiviteiten (17). 
Het betrof in dit geval echter alleen gegevens aangaande de 
rekrutering van ULO- en LTS-abituriënten in de gemeenten Oss, 
Nijmegen en Zwolle. Deze populariteit werd vastgesteld door te 
berekenen hoeveel percent van de bedrijven de aktiviteit toe-
past. Hieruit bleek, dat bedrijven meestal door middel van 
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publiciteitsmedia werven, vervolgens kontakten met het G.A.B. 
opnemen, en tenslotte via opleidingsinstellingen buiten het 
bedrijf rekruteren. Hebben zij dan nog niet voldoende perso-
neel, dan gaan zij enigszins op goed geluk, of bepaald door 
plaatselijke omstandigheden, werven via zittingsavonden, bui-
ten de lokale arbeidsmarkt, door middel van huisbezoek en 
tenslotte door het toepassen van nog andere methoden. De mo-
gelijkheid om via eigen werknemers te werven, neemt hierbij 
een bijzondere plaats in; dat wil zeggen, dit zou een bijzon-
dere wijze van werving kunnen zijn, die door bedrijven met 
speciale kenmerken toegepast wordt, in bijzondere situaties. 
Jeuken onderzocht ook de samenhang tussen een aantal wervings-
methoden en kwam daarbij tot de slotsom, dat bedrijven die 
werven via zittingsavonden en/of buiten de lokale arbeids-
markt ook al hun toevlucht genomen zullen hebben of nog steeds 
nemen tot opleidingsinstellingen buiten het bedrijf, tot het 
G.A.B, en tot publiciteitsmedia. Bedrijven die via opleidings-
instellingen buiten het bedrijf werven, zullen zich ook wenden 
of gewend hebben tot het G.A.B, en de publiciteitsmedia, maar 
hoeven geen zittingsavonden te houden en/of buiten de lokale 
markt te gaan. Bedrijven die werven via het G.A.B, zullen ook 
al gebruik gemaakt hebben van de publiciteitsmedia, maar hoe-
ven (nog) niet overgegaan te zijn tot de kontakten met oplei-
dingsinstellingen buiten het bedrijf, tot zittingsavonden en/ 
of tot werving buiten de lokale arbeidsmarkt. Tot slot, de 
bedrijven die ULO-abituriënten proberen te werven via publi-
citeitsmedia hoeven (nog) geen gebruik gemaakt te hebben van 
de overige methoden. Aldus Jeuken (18). 
Wat de effektiviteit van toegepaste wervingsmethoden betreft 
zijn MacKay c.s. van mening dat de door hen onderscheiden in-
formele methoden, behalve het voordeel van geringe kosten, 
vooral zo succesvol zijn vanwege de mogelijkheid voor poten-
tiële employees om via vrienden en familieleden die al in het 
bedrijf werken veel gedetailleerder informaties te verkrijgen 
dan uit advertenties of via arbeidsbureaus mogelijk kan zijn. 
Voorts blijken veel werknemers werk in bedrijven waar zij al 
persoonlijke kontakten hebben te prefereren boven werk waar 
dat niet het geval is (19). Rees meent, dat de aanbevelingen 
van een werknemer kunnen 'provide good screening for employers 
who are satisfied with their present work force', waardoor 
waarschijnlijk nieuw personeel binnenkomt met korte woon-werk 
reistijden en, mogelijk als gevolg daarvan, geringer verloop, 
ziekteverzuim, e.d. (20). MacKay c.s. konstateerden nog, dat 
de mate waarin bedrijven bij de rekrutering van hun personeel 
afhankelijk zijn van vrienden en bekenden van de sollicitan-
ten onder het reeds aanwezige personeel varieert met het op-
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leidingsniveau van de sollicitanten. Deze informatiebron voor 
nieuw personeel bleek het belangrijkste te zijn voor onge-
schoolden en het minst van belang in het geval het geschoold 
personeel betrof (21). 
Weinig succes blijkt, naar de mening van personeelfunktiona-
rissen, weggelegd voor een werving van personeel via het Gewes-
telijk Arbeidsbureau, terwijl ook het succes van de werving 
via publiciteitsmedia veel minder is dan van de eerder genoem-
de aktiviteiten. Opvallend is, hoe weinig succesvol de werving 
via publiciteitsmedia en via de G.A.B.'s wordt genoemd, ter-
wijl dit toch de meest gebruikte wervingskanalen zijn. 
Ondanks het feit, dat toch meer dan de helft der onderzochte 
bedrijven relaties met het G.A.B, onderhield, bleken deze kon-
takten het minst populair te zijn. Slechts in 15 % van de ge-
vallen bleek, naar de mening van personeelsfunktionarissen, 
succes weggelegd voor de werving van personeel via het G.A.B. 
Een veel gehoorde mening was: 'Jawel, we bellen altijd wel 
even met het G.A.B. Maar meer om de goede verstandhouding op 
peil te houden in verband met mogelijke ontslagzaken, dan om 
daarvandaan nu zoveel goed personeel te halen'. Een opvatting 
die overigens niet alleen Nederlandse arbeidsbureaus betreft; 
MacKay c.s. vermelden: 'There was a widespread criticism of 
the quality of labour seeking work through the exchanges' (22). 
Ook De Smidt konstateerde dat voor de verlening van arbeids-
vergunningen en de begeleiding van de werving van buitenlandse 
arbeidskrachten het G.A.B, verantwoordelijk is. 'Voor het ove-
rige blijkt de positie van het G.A.B, in de intermediaire 
sfeer uiterst perifeer te zijn' (23). 
Zoals aan het begin van deze paragraaf reeds werd vermeld, 
zijn niet alle ondernomen wervingsaktiviteiten rechtstreeks 
het gevolg van ervaren personeelstekorten. Daar het onderzoek 
een momentopname was, kon niet per bedrijf worden nagegaan of 
de maatregelen die zij op dat moment namen, of van plan waren 
te nemen, kausaal in relatie staan, dus een gevolg zijn van 
hun personeelstekorten. Wel kon worden nagegaan of bedrijven 
die met tekorten te kampen hebben vaker maatregelen nemen dan 
bedrijven die niet met tekorten te kampen hebben. Dit bleek 
inderdaad het geval te zijn. Van de bedrijven die te kampen 
hebben met tekorten nam een hoger percentage de genoemde maat-
regelen dan van de bedrijven die geen tekorten hebben. Met 
name bleek, dat werving via publiciteitsmedia beschouwd kan 
worden als een routinematige aangelegenheid. We zagen (tabel A), 
dat deze maatregel zelfs wordt toegepast door 60 percent van 
de bedrijven die geen tekorten hebben. Voorts bleek, dat deze 
maatregel vooral genomen wordt bij akute tekorten aan speciale 
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soorten personeel (met name aan gespecialiseerde vaklieden). 
In de literatuur is met betrekking tot vergelijkbaar onder-
zoek praktisch niets te vinden over wervingsmethoden als 
reaktie op ervaren personeelstekorten. Alleen Myers en Creamer 
maken opmerkingen waaruit duidelijk valt af te leiden, dat de 
rekrutering van personeel niet alléén een kwestie van het rea-
geren op ervaren tekorten is: 'However, recruiting is conducted 
by employers for both filled and unfilled jobs, and it is very 
difficult in many cases - perhaps impossible in some - to 
determine whether a given recruiting effort is for a filled 
or an unfilled position. Thus the number of persons sought out-
side the firm by recruiting and other means exceeds the number 
of unfilled jobs'. 
Zij komen ook tot de konklusie, dat adverteren in een bepaalde 
periode niet anders dan bij toeval een nauw verband houdt met 
het aantal geregistreerde vakatures gedurende diezelfde perio-
de. Met andere woorden, adverteren zou ook hier als een rou-
tinematige zaak geïnterpreteerd kunnen worden; '... advertising 
as a predictor of relative change in job vacancies has not been 
impressive'. 
Myers en Creamer wijzen tenslotte ook nog op de mogelijkheid 
dat 'employers sometimes recruit in anticipation of losing 
employees - either on a forecasting basis, recruiting in ad-
vance of notification of resignation, or for specific posi-
tions' (24). 
In het onderzoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt' is uitvoerig geana-
lyseerd welke differentiaties in de onderscheiden wervings-
aktiviteiten zijn te onderkennen bij ervaren tekorten aan ver-
schillende personeelskategorieën. Het zou te ver voeren om op 
deze plaats in extenso daarop in te gaan. Uit het onderzoek 
bleek, dat maatregelen die bedrijven nemen bij tekorten aan 
uitsluitend geschoolden, aan uitsluitend ongeschoolden of aan 
beide kategorieën vaak anders van aard zijn. De aan het slot 
van deze paragraaf gegeven tabel 5 laat zulks zien. 
Wanneer bedrijven met tekorten aan verschillende kategorieën 
personeel te kampen hebben valt enerzijds een tendentie te 
konstateren, dat deze grotere komplexiteit en, in het algemeen 
ook, grotere omvang van de tekorten noodzaakt tot een intensi-
vering van de aktiviteiten. Anderzijds echter maakt de kom-
plexiteit van de tekorten door de verschillende geaardheid van 
de kategorieën geschoolden en ongeschoolden soms een eenduidig 
pakket van maatregelen moeilijker en kan gekonstateerd worden 
dat er voor tussenvormen of gemengde maatregelen gekozen wordt. 
Allereerst valt er in de wervingsaktiviteiten bij bedrijven 
met tekorten aan geschoolden en ongeschoolden tegelijk een 
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grotere bedrijvigheid te konstateren in de algemene werving 
via publiciteitsmedia en via de G.A.B.'s. Dit geldt minder 
voor de werving via kanalen die meer voor het verkrijgen van 
een van beide kategorieën personeel van belang zijn, zoals 
de werving via opleidingsinstellingen (vooral toegepast met 
betrekking tot geschoolden), en via eigen werknemers, zit-
tingsavonden of huisbezoek (vooral toegepast met betrekking 
tot ongeschoolden). Een verhoogde bedrijvigheid op de lokale 
arbeidsmarkt bij komplexe tekorten aan personeel is overigens 
een eerste reaktie die in het algemeen gevolgd wordt door of 
gepaard gaat met andere maatregelen. Welke specifieke maat-
regelen bedrijven ter oplossing van hun personeelstekorten 
zoal nemen komt hieronder ter sprake. 
Tabel 5 Percentage van de bedn/ven met bepaalde soorten tekorten, dat de onderscheiden 
wervingsmethoden toepast 
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6.2.2 Andere methoden van personeetvoorz-iening 
Behalve de hiervoor besproken rekruteringswij zen kunnen ar-
beidsorganisaties nog een aantal andere maatregelen nemen ter 
voorziening in hun vraag naar arbeidskrachten. Naast de onder-
scheiden wervingsmethoden op de lokale arbeidsmarkt en/of de 
toepassing van deze methoden buiten die lokale markt werd in 
het onderzoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt' met name nagegaan in 
hoeverre andere maatregelen ter oplossing van ervaren perso-
neelstekorten worden aangewend. Meer nog dan bij de werving 
van personeel blijkt het doorvoeren van anderssoortige metho-
den van personeelvoorziening afhankelijk te zijn van de aard 
van de tekorten. Het is vooral hier van belang om bij tekorten 
aan uitvoerend personeel terdege onderscheid te maken tussen 
tekorten aan hoger gekwalificeerd geschoold personeel en onge-
schoold personeel. Bovendien blijken de aard van het bedrijf, 
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de arbeidsomstandigheden en de gang van zaken in het produk-
tieproces voor de meer specifieke maatregelen van personeel-
voorziening van belang te zijn. 
Het onderzoek bracht aan het licht, dat maatregelen die be-
drijven nemen bij tekorten aan uitsluitend geschoold personeel, 
aan uitsluitend ongeschoolden, of aan beide kategorieën perso-
neel vaak verschillend van aard zijn. Wanneer bedrijven alleen 
tekorten hebben aan geschoolde werknemers gaan zij er kenne-
lijk gauw toe over om met overtievk de ontstane drukte in de 
werkzaamheden op te vangen. Ook proberen vrij veel bedrijven 
om uit eigen gelederen via omscholing in deze tekorten te 
voorzien. Opmerkelijk veel bedrijven schuiven het probleem 
terzijde door een deel van het werk uit te besteden, of zoeken 
naar een oplossing door middel van veranderingen in het pro-
duktieproces (i.e. substitutie van arbeid) door mechanisering, 
automatisering, of interne reorganisaties. Relatief weinig in 
trek bij tekorten aan uitsluitend geschoolden is de werving 
van vervangende arbeidersgroepen als buitenlanders, gehuwde 
vrouwen en part-time arbeidskrachten. Het ontlopen van verdere 
problemen door verplaatsing van het bedrijf naar elders, waar 
de arbeidsmarkt minder gespannen is, is een ingrijpende be-
slissing die niettemin door 11 percent van deze bedrijven ge-
nomen werd. 
Teneinde te kunnen beoordelen in hoeverre er nu maatregelen 
zijn die specifiek geëigend zijn voor de oplossing van tekor-
ten aan geschoolden werd een vergelijking gemaakt met de maat-
regelen die men neemt bij tekorten aan uitsluitend ongeschool-
den. Deze vergelijking laat zien dat sommige maatregelen zich 
meer lenen voor de oplossing van tekorten aan geschoolden en 
andere voor de bestrijding van tekorten aan ongeschoold perso-
neel. 
Uit het onderzoek kwam naar voren, dat er bij tekorten aan 
uitsluitend ongeschoolden door bedrijven gemiddeld meer maat-
regelen worden genomen dan bij tekorten aan uitsluitend ge-
schoolden. Kennelijk biedt het ongeschooldenprobleem meer mo-
gelijkheden voor verschillende soorten maatregelen tegelijk 
dan wel noodzaakt het tot meer aktiviteiten tegelijk. Waren 
de uitbesteding van werk en de omscholing van eigen werkne-
mers meer geëigende methoden bij tekorten aan geschoolden, een 
aantal andere maatregelen wordt veel frekwenter toegepast bij 
tekorten aan alleen ongeschoolden. Dit zijn vooral de volgende 
maatregelen (in afnemende volgorde van 'populariteit'): 
mechanisering, automatisering, interne reorganisaties, werving 
van buitenlanders, van gehuwde vrouwen en van part-timers. 
Ook het laten verrichten van overwerk wordt bij tekorten aan 
alleen ongeschoolden frekwent toegepast, terwijl een ingrij-
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pende maatregel als de verplaatsing van het bedrijf ook hier 
slechts door een laag percentage bedrijven werd genomen, ten-
zij het om tekorten op grote schaal gaat. In dat geval reage-
ren vrij veel bedrijven met vestiging elders. Wanneer bedrij-
ven met tekorten aan verschillende kategorieën personeel te 
kampen hebben blijkt een intensivering van maatregelen vaak 
de gekozen uitweg uit ervaren problemen te zijn. Tabel 6 geeft 
een cijfermatig overzicht van de toegepaste maatregelen bij 
tekorten aan verschillende kategorieën personeel. 
Tabel 6. Maatregelen van bedrijven ter oplossing van tekorten aart verschillende kategorieën 
personeel (percentages) 
maatregelen van bedrijven 

















































































Zoals uit tabel 6 blijkt, wordt voor het oplossen van tekor-
ten aan geschoolden, ook wanneer er tegelijk tekorten aan 
ongeschoolden zijn, relatief vaak gekozen voor maatregelen 
als uitbesteding van werk en de omscholing van eigen perso-
neel. Daarnaast echter is er een tendentie te bespeuren, dat 
een maatregel die vooral geëigend bleek voor de oplossing van 
tekorten aan ongeschoolden, te weten de werving van buiten-
landers, bij komplexe tekorten ook eerder wordt genomen om 
tegelijk iets te doen aan de tekorten aan geschoolden. Het-
zelfde kan gezegd worden van mechanisering in het bedrijf, 
die vooral bij tekorten aan ongeschoolden sterk in trek is 
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doch die bij komplexe tekorten ook als oplossing in aanmer-
king lijkt te komen voor het opvangen van tekorten aan ge-
schoold personeel. 
Omgekeerd bleek ook dat de maatregelen ter oplossing van te-
korten aan ongeschoolden in bedrijven waarin tegelijk tekor-
ten aan geschoolden bestaan worden ontleend aan de oplossingen 
voor de tekorten aan geschoolden. Zo blijkt de uitbesteding 
van werk in die gevallen ook eerder gekozen te worden met be-
trekking tot ongeschoolde arbeid. Hetzelfde geldt voor de om-
scholing van eigen werknemers voor minder geschoolde funkties. 
Voor de oplossing van het tekortenprobleem aan ongeschoolde 
arbeid zien we overigens dat bedrijven ook bij gemengde te-
korten eveneens gebruik maken van maatregelen als: het werven 
van buitenlandse werknemers, gehuwde vrouwen en part-timers. 
Bij gemengde tekorten blijken er echter voor een aantal be-
drijven minder mogelijkheden om in dit geval ook voor de op-
lossing van tekorten aan ongeschoolden te komen tot radikale 
maatregelen als automatisering en interne reorganisaties. 
Zoals het laten verrichten van overwerk een maatregel is 
waartoe bedrijven al snel, ook bij komplexe tekorten, be-
sluiten, zo is de verplaatsing van het bedrijf naar een min-
der gespannen arbeidsmarkt een beslissing waartoe een bedrijf 
pas na lange aarzeling komt. Wanneer er echter grotere en 
veelsoortige tekorten aan personeel zijn komen bedrijven wat 
eerder tot dit besluit. 
Ook De Smidt wijst op het laten verrichten van overwerk en 
werkuitbesteding als indikatoren voor een penibele situatie 
bij de personeelvoorziening. Hij wijst er echter op, dat bij 
overwerk onderscheid dient te worden gemaakt tussen piek-
overwerk en ander overwerk (25). Uit de analyses van De Smidt 
betreffende de arbeidsvoorziening van bedrijven in de Drecht-
streek en het Noord- en Merwedegebied blijkt ook, dat bedrij-
ven beginnen met wervingsakties op de lokale markt, vervol-
gens buiten de lokale markt gaan werven met name door het aan-
trekken van pendelaars, en tenslotte overgaan tot het werven 
van buitenlandse arbeiders. Hij konstateert dat het aanbod 
van ongeschoolden veel sneller terugloopt dan de vraag en dat 
dit tekort vrijwel alleen door het aantrekken van buitenlan-
ders kan worden opgevangen. Maar ook bij tekorten aan ge-
schoolden komt met name de metaalindustrie in de Drechtsteden 
er de laatste jaren toe om gespecialiseerde vaklieden in Groot-
Brittannië te rekruteren. 
Het Nijmeegse onderzoek bracht duidelijk naar voren dat de 
soorten tekorten en de komplexiteit ervan van invloed zijn op 
de maatregelen die bedrijven nemen om deze tekorten op te 
vangen. Daarnaast bleken ook de duur of de hardnekkigheid van 
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de tekorten alsmede de omvang ervan tot meer werving te lei-
den en tot meer maatregelen. Opvallend vaak bestonden de 
extra maatregelen hierin dat aan reakties als overwerk, auto-
matisering, interne reorganisaties een aantal aktiviteiten 
werden toegevoegd om vervangende arbeidskrachten aan te trek-
ken, zowel van buiten de lokale arbeidsmarkt (buitenlanders, 
pendelaars) als van de lokale arbeidsmarkt (gehuwde vrouwen, 
part-timers). 
Voorts bleek uit het onderzoek, dat grote en langdurige tekor-
ten aan personeel vaak veroorzaakt waren door een hoog perso-
neelsverloop. Reakties van bedrijven op tekorten ontstaan door 
een hoog verloop onder het personeel vertonen dan ook erg veel 
overeenkomst met de aktiviteiten en maatregelen zoals toege-
past door bedrijven met grote en/of langdurige tekorten. 
Wanneer men de maatregelen die bedrijven nemen ter oplossing 
van tekorten aan uitvoerend personeel met elkaar vergelijkt 
dan zijn er allereerst een aantal komplexen van aktiviteiten 
te onderscheiden die kennelijk veel met elkaar gemeen hebben. 
Enerzijds kan dat het geval zijn met maatregelen die ongeveer 
dezelfde inhoud hebben, anderzijds kunnen het maatregelen zijn 
die bedrijven nu eenmaal tegelijkertijd in bepaalde situaties 
nemen en als zodanig vaak tesamen voorkomen. 
Voor de eerder gememoreerde maatregelen die eigenlijk vooraf-
gaan aan de systematisch ervaren tekorten, te weten overwerk 
en uitbesteding van werk, kan dan ook gekonstateerd worden 
dat zij vaak tesamen voorkomen. Hetzelfde kan gekonstateerd 
worden met betrekking tot wervingsaktiviteiten buiten de lo-
kale arbeidsmarkt, waarbij het werven van (groepen) pendelaars 
vaak gepaard gaat met de werving van buitenlandse werknemers. 
Ook het werven van gehuwde vrouwen en part-time arbeidskrach-
ten blijkt vaak gezamenlijk voor te komen. Radikale maatrege-
len als mechanisering en automatisering houden sterk met el-
kaar verband, terwijl zij beide vaak tesamen gaan met interne 
reorganisaties in het bedrijf. 
Aldus zijn er weliswaar een aantal aktiviteitenkomplexen te 
onderscheiden, waarbinnen een aantal onderscheiden maatrege-
len tesamen voorkomen. Wanneer men echter een antwoord zoekt 
op de vraag in hoeverre deze onderscheiden soorten aktivitei-
ten eikaars alternatieven zijn, chronologisch op elkaar vol-
gen, of gezamenlijk een geijkte procedure of een beproefd re-
cept vormen, kan uit de samenhang van deze soorten maatregelen 
slechts met moeite enige systematiek afgelezen worden. Tenden-
ties die men niettemin kan signaleren zijn, dat: 
- wervingskontakten buiten de lokale arbeidsmarkt in het alge-
meen een verlengstuk vormen van een veelheid van kontakten 
op de lokale arbeidsmarkt; 
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- ook bedrijfsorganisatorische veranderingen als mechanise-
ring, automatisering en andere interne reorganisaties veel 
gebruikte maatregelen voor de opvang van tekorten betekenen, 
waarop vaak ook nog op andere manieren gereageerd wordt. 
Deze bedrijfsorganisatorische veranderingen worden, zoals 
eerder ook reeds werd gesteld, vooral door bedrijven doorge-
voerd die al langer te maken hebben met tekorten aan perso-
neel, met name tekorten aan uitsluitend ongeschoolden. Het 
bleek echter ook dat deze veranderingen erg vaak worden 
doorgevoerd zonder dat andere methoden eerst beproefd zijn. 
Na deze bedrijfsorganisatorische veranderingen volgen dan 
bij aanhoudende tekorten nieuwe aktiviteiten om buiten de 
lokale arbeidsmarkt personeel te werven of om vervangende 
kategorieën personeel te werven, die dan, bijvoorbeeld bij 
tekorten aan geschoolden, ook in aanmerking komen voor door 
het bedrijf ontwikkelde omscholingsprogramma's. 
Aldus ontstaan allerlei samenhangen tussen maatregelen die 
vooral voortkomen uit het feit dat zij bij voortdurende te-
korten in bedrijven van een bepaalde aard wel eens naast el-
kaar of na elkaar worden toegepast. 
De samenhangen die gekonstateerd kunnen worden geven in zekere 
mate een bevestiging van de chronologische volgorde die in de 
probleemstelling binnen deze aktiviteiten of maatregelen werd 
verondersteld. Waar eerder al werd gekonstateerd, dat een kon-
frontatie met plotselinge grote of komplexe tekorten in een 
bedrijf ook al vaak tot radikale maatregelen als automatise-
ring e.d. leiden, is het begrijpelijk dat er van pasklare 
maatregelenpakketten voor kringen die personeelstekorten erva-
ren geen sprake is. Vaak zullen voor het bedrijf in kwestie di-
verse mogelijkheden openstaan, doch wordt de keuze bepaald(of op-
gedrongen en mogelijk(of onmogelijk) gemaakt door omstandig-
heden, die dan wel veelal met specifieke kenmerken van het be-
drijf, zijn organisatie, of het werk dat er wordt verricht, te 
maken zullen hebben. Op deze omstandigheden ga ik in par. 6.4 
nader in. 
6.2.3 Selektie 
Een belangrijk onderdeel van het bemanningsproces wordt ge-
vormd door de selektie. Het selektieproces is een integrerend 
deel van de werving, kan men zeggen. Inmers, door de keuze of 
voor te bezetten arbeidsposities geschoolden dan wel onge-
schoolden, mannen of vrouwen, jongeren of ouderen, enz. zullen 
worden aangetrokken wordt al een eerste vorm van selektie toe-
gepast. De van de werving te onderscheiden selektie zal hier 
worden verstaan als het proces van besluitvorming, van infor-
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matieverwerving, van het beoordelen en afwegen van voor- en 
nadelen, dat tot doel heeft die mensen in het bedrijf op te 
nemen, van wie verwacht kan worden, dat zij ertoe zullen bij-
dragen, dat het produktieproces onder de gegeven omstandighe-
den optimaal zal funktioneren. 
In dit proces van besluitvorming kunnen verschillende aspekten 
onderkend worden, ten aanzien waarvan bedrijven kunnen ver-
schillen. Het belangrijkste aspekt van de selektie (vooral in 
de relatie tot de arbeidsmarkt) vormen de maatstaven, op grond 
waarvan de beslissingen over wel of niet aannemen van gegadig-
den voor arbeidsplaatsen genomen worden. De selekterende in-
stantie moet beoordelen, welke kandidaten in welke mate eigen-
schappen bezitten, die hen in staat stellen een bepaalde rol 
in een bepaalde werksituatie te vervullen. Dat houdt in, dat 
potentiële positiebekleders niet alleen een zekere technische 
kennis of technische vaardigheden van een bepaald niveau en 
aard moeten bezitten, maar ook een zekere fysieke konditie 
en een bepaalde psychische struktuur, die hen in staat stel-
len hun kapaciteiten normaal te gebruiken onder de omstandig-
heden die zich in het bedrijf voordoen (26). Zo moeten zij 
bestand zijn tegen het humeur van hun superieuren, overweg 
kunnen met hun kollega's en kan een zekere mate van zelfstan-
digheid en verantwoordelijkheidsgevoel gevraagd worden. Daar-
naast moet het bedrijf ook een schatting maken in hoeverre de 
verwachtingen, die de toekomstige werknemer heeft ten aanzien 
van zijn werk, werkomstandigheden en beloning in overeenstem-
ming zijn met wat het bedrijf op technisch, sociaal en organi-
satorisch gebied en op het gebied van arbeidsvoorwaarden te 
bieden heeft. Met andere woorden het bedrijf moet de kans be-
rekenen, in hoeverre de toekomstige werknemer voldoende gemo-
tiveerd zal zijn om te doen wat van hem verlangd wordt en om 
in het bedrijf te blijven. Bovendien kan er bij de selektie 
al rekening mee gehouden worden welk nut de kandidaat voor het 
bedrijf kan hebben op langere termijn (bijvoorbeeld in verband 
met eventuele promotie). 
Verder kunnen er verschillen tussen bedrijven optreden in de 
manier waarop de informatie verzameld wordt, op grond waarvan 
beoordeeld moet worden of aan de gestelde eisen voldaan wordt. 
Dit kan bijvoorbeeld gebeuren door middel van tests of alleen 
via de persoonlijke beoordeling door één man. Een ander aspekt 
is de plaats in de organisatie, waar de beslissingen genomen 
worden. Laat men die over aan de direkte baas, of bemoeit de 
direktie zich ermee? 
Met betrekking tot de fasen waarin de selektieprocedure plaats-
vindt kunnen verschillen voorkomen. 
De eerste fase waarin geselekteerd wordt, ligt - zoals gezegd 
- in de werving. Door zich te richten, bijvoorbeeld via de 
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plaats en de manier van werving, via het geschetste beeld van 
het bedrijf in advertenties, of via het oproepen van bepaalde 
kategorieën van mensen om te solliciteren, op bepaalde groepen 
van aanbieders van arbeid, sluit men andere kategorieën uit. 
Men kan ook minder gericht werven, wat het aanbod en daarmee 
de keuzemogelijkheden kan vergroten. 
De tweede fase is de eigenlijke sollicitatieprocedure, waarin 
de beslissing over de aanname genomen wordt. In deze fase kan 
op allerlei manieren informatie ingewonnen worden over de ge-
schiktheid van de kandidaat. Ook hier kan men gericht of niet 
gericht tewerk gaan: 
a. niet gerichte selektie: de kandidaat wordt beoordeeld op 
zijn (haar) geschiktheid voor het bedrijf, waarbij later, 
na de aanname, bekeken wordt waar hij (of zij) geplaatst 
zal worden; 
b. geviahte selektie houdt een beoordelen op geschiktheid in 
voor een bepaalde funktie of taak. 
Ook hier (net als in de eerste fase) heeft het bedrijf de mo-
gelijkheid om veel of weinig mensen toe te laten tot de vol-
gende fase. Jeuken maakt hetzelfde onderscheid maar geeft er 
wat duidelijker namen aan. Hij maakt verschil tussen selektie-
kriteria die bedrijfsgericht en kriteria die funktiegericht 
zijn (27). Het hanteren van bedrijfsgerichte selektiekriteria 
biedt algemene garanties voor een goed funktioneren in het be-
drijf als sociaal systeem. Het hanteren van funktiegerichte 
selektiekriteria biedt speciale garanties voor het goed funk-
tioneren in een specialistische funktie. 
De derde fase betreft de proeftijd. Hierin worden de aangeno-
menen beoordeeld op grond van hun prestaties en gedrag in een 
bepaalde werksituatie en wordt getracht hen aan te passen 
(door middel van socialisatie en/of overplaatsing). Het ver-
schil tussen de selektie bij de aanname en in de proeftijd 
ligt voornamelijk in het feit, dat bij de aanname de kandi-
daat beoordeeld wordt op zijn geschiktheid, terwijl in de 
proeftijd beoordeeld wordt waarvoor de pas aangenomene het 
meest geschikt is. Bij de aanname moet de vraag beantwoord 
worden, welke kandidaten geschikt zijn, in de proeftijd wordt 
dan de vraag gesteld, waarvoor ze geschikt zijn. De proeftijd 
vormt in zekere zin ook een kontrole op de beslissingen bij 
de aanname. 
Fouten in de eerste drie fasen van het selektieproces kunnen 
tenslotte eventueel gekompenseerd worden door een goed selek-
terende promotie of overplaatsing, of door ontslag. Deze vier-
de fase omvat het beleid ten opzichte van de definitief aange-
nomene, de bedrijfsbinding. 
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De selektieprocedure bepaalt dus welke mensen in een bepaalde 
arbeidspositie terecht komen. In hoeverre de voorkeur van het 
bedrijf, die in de eerste plaats afgeleid wordt uit de kon-
krete werksituatie (de aard van het werk) en de omstandigheden 
waaronder de werkzaamheden vervuld moeten worden, in de selek-
tieprocedure als maatstaf gehanteerd wordt voor toelating, 
wordt bepaald door de meer of minder sterke positie van het 
bedrijf op de arbeidsmarkt. Anderzijds is de arbeidsmarktposi-
tie van het bedrijf bepalend voor de mate waarin selektie als 
een arbeidsmarktmechanisme gehanteerd kan worden. 
In een deelstudie van het onderzoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt' 
werd een beperking tot twee fasen in het selektieproces ge-
hanteerd, namelijk tot selektie bij de aanname en selektie 
tijdens en na de proeftijd. Bovendien beperkte men zich tot 
gegevens over de soort van selektie-eisen die gesteld worden. 
Gegevens over inhoud en aard van de feitelijk gehanteerde 
maatstaven bij de selektie ontbreken. Nagegaan is bijvoorbeeld 
wel of er scholing of opleiding als eis voor aanneming gesteld 
wordt, maar niet onderzocht werd van welk niveau en van welke 
aard die opleiding moet zijn. 
Deze beperking in het onderzoek valt zeer te betreuren. Deze 
tekortkoming in de gegevens is daarom zo belangrijk, omdat de 
mate waarin personen bepaalde kenmerken bezitten uiteindelijk 
zal bepalen wie wel of wie niet op een bepaalde arbeidsplaats 
terecht komt. Vooral om de aanpassing van de vraagzijde aan 
de omstandigheden op de arbeidsmarkt te kunnen bestuderen is 
dit een gemis, omdat dit aspekt - namelijk de inhoud van de 
eisen - van het gedrag van vragers naar arbeid bij veranderen-
de omstandigheden het eerst aangepast kan worden. Dat wil zeg-
gen, dat dit aspekt het meest flexibele deel van het selektie-
proces is. Een juiste bestudering van dat probleem vergt even-
wel een meer intensieve benadering dan in het onderzoek 'Be-
drijf en Arbeidsmarkt' mogelijk was. Met andere woorden, in 
het hier besproken onderzoek werd alleen de meer statische, 
geformaliseerde kant van de selektie bestudeerd. 
Uit het onderzoek kwam naar voren dat, wat betreft de kriteria 
op grond waarvan geselekteerd wordt bij de aanname van perso-
neel, meer 'algemene' kriteria (zoals: medische keuring, in-
formaties bij vorige werkgevers, milieu-onderzoek, voorkomen 
en algemene indruk, blanko strafregister) zowel voor onge-
schoold (+ geoefend) als voor geschoold personeel in dezelfde 
mate worden aangelegd bij de selektie van personeel. De krite-
ria gericht op de inhoud van het werk (technische en psycholo-
gische tests, diploma's en getuigschriften) worden vaker voor 
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geschoolden aangelegd dan voor ongeschoold personeel. Een en 
ander is cijfermatig weergegeven in Tabel 7 
Tabel 7. Percentage bedrijven dat bepaalde selektiemethoden toepast bij de aanname van 
resp. ongeschoold en geschoold personeel 
selektiemethoden 
1. het afnemen van een technische test 
2. het afnemen van een psychologische test 
3. medische keuring 
4. diploma's en getuigschriften 
5. informaties inwinnen bij vorige werkgevers 
6. navraag naar blanko strafregister 
7. milieu-onderzoek door maatsch.wcrk(st)er 





















Uit het onderzoek bleek, dat met name het afnemen van een 
psychologische test en het inwinnen van informaties bij vorige 
werkgevers elkaar in zekere mate uitsluiten: wanneer de ene 
methode niet gebruikt wordt, wordt de andere wel gebruikt. Dit 
geldt zowel bij de selektie van ongeschoolden als bij de se-
lektie van geschoold personeel. 
Uit nadere analyse van de intensiteit van de selektie voor 
beide personeelskategorieën bleek voorts, dat bij de aanname 
van geschoolden meer kriteria gehanteerd worden (i.e. strenger 
geselekteerd wordt) dan bij de aanname van ongeschoolden of 
geoefenden. 
Onderzocht werd ook, welke bedrijfsfunktionarissen bij de se-
lektie van personeel betrokken zijn. Daarbij bleek, dat de 
personeelsdienst en de bedrijfsleiding zijn te zien als alter-
natieven voor elkaar wat betreft het voeren van sollicitatie-
gesprekken. Dit is juist niet het geval voor de personeels-
dienst en de lagere leiding (d.w.z. afdelingschef en/of direk-
te baas). In 72 % van de gevallen waarin de lagere leiding 
sollicitatiegesprekken voert, wordt dit ook gedaan door de 
personeelsdienst. 
Nog meer dan de gegevens met betrekking tot de kriteria bij de 
aanname hebben de beschikbare gegevens over de kriteria in de 
proeftijd betrekking op de wijze, waarop geselekteerd wordt in 
plaats van op de strengheid van de selektie. Met betrekking 
tot: 
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a. vakbekwaamheid en kennisvaardigheden (d.w.ζ. praktische 
vaardigheden bij geoefenden en theoretische vakkennis bij 
geschoolden); 
b. een positieve werkinstelling; 
c. leidinggevende kwaliteiten; en 
d. gedrag ten opzichte van mede-arbeiders, 
werd de mate van aandacht bij de beoordeling nagegaan. Alleen 
aan leidinggevende kwaliteiten blijkt bij de beoordeling van 
pas in dienst getreden werknemers weinig of geen aandacht te 
worden besteed. Naast de mate van aandacht voor de vier ge­
noemde kriteria werd nog getracht de selektieprocedure te 
typeren naar: 
e. de intensiteit van de begeleiding en de beoordeling gedu­
rende of aan het einde van de proeftijd. 
Slechts ruim één derde van de bedrijven bleek bepaalde be-
drijf sfunktionarissen uitdrukkelijk met de taak te belasten 
om gedurende de proeftijd speciaal kontakt op te nemen met 
pas in dienst getreden werknemers over hun bedrijfservaringen. 
In praktisch alle gevallen bleken deze funktionarissen tevens 
een beoordeling te geven over de in de proeftijd beschouwde 
werknemers. 
Voorts kwam uit het onderzoek duidelijk naar voren, dat selek-
tieprocedures in grote mate afhankelijk zijn van de omvang van 
de bedrijven en de wijze waarop het personeelsbeheer is inge-
richt. Kleinere bedrijven, of bedrijven zonder personeels-
dienst of -chef besteden minder aandacht aan de selektie dan 
resp. grotere bedrijven of bedrijven met een eigen personeels-
chef of -dienst. 
Ook met betrekking tot selektieprocedures laat door Jeuken ge-
analyseerd onderzoeksmateriaal van Carpay en Van Westerlaak 
zich zeer wel met de hier besproken resultaten vergelijken 
(28). Wat betreft de selektie bij aanname van ULO- en LTS-abi-
turiënten bleek, dat over het algemeen weinig aandacht wordt 
besteed aan funktiegerichte selektiekriteria; bij LTS-abitu-
riënten selekteert men iets vaker streng op vakkennis dan bij 
ULO-afgestudeerden. Wat de bedrijfsgerichte selektiekriteria 
betreft bleek, dat iets vaker streng geselekteerd wordt bij 
ULO-abituriënten dan bij LTS-ers. De verschillen zijn overi-
gens niet bijster groot. Het afnemen van een psychologische 
test komt überhaupt slechts weinig voor bij deze kategorieën. 
Ook in de beoordeling tijdens de proeftijd bleek, dat over het 
algemeen ULO-jongens wat meer aandacht krijgen dan LTS-ers. 
Alleen bij de beoordeling op theoretische kennis krijgen ULO-
abituriënten duidelijk minder aandacht in de proeftijd dan de 
LTS-jongens. 
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In de sollicitatiegesprekken worden ULO-abituriënten iets va-
ker hoger in de bedrijfshiërarchie (direktielid, personeels-
chef) ontvangen dan LTS-abituriënten. In 54 % der gevallen 
konstateerde Jeuken verschillen in de selektie bij schoolver-
laters en bij werknemers (met ULO- of LTS-opleiding) die al 
ergens anders hadden gewerkt. 
In hun onderzoek in vijf Engelse distrikten kwamen MacKay c.s. 
tot de konklusie, dat de meeste bedrijven een selektieproce-
dure in twee stadia volgen: 'At the first stage the personnel 
manager was responsible for selecting a short list from the 
applicants while the final selection of the successful appli-
cant was left to the foreman'. Daarbij worden weinig formele 
tests toegepast, maar blijken meer subjektieve oordelen uiterst 
belangrijk. Zo wordt grote waarde gehecht aan faktoren als per-
soonlijk voorkomen, leeftijd, huidskleur en vroegere arbeids-
ervaringen. Gestandaardiseerde selektieprocedures komen nauwe-
lijks voor. De meeste bedrijven rekruteren personeel voor een 
bepaalde vakante positie zonder zich te bekommeren om de kon-
sekwenties voor het personeelsbestand op langere termijn. 
'Personnel officers were seldom instructed as to the skills 
and aptitudes required to complete the necessary tasks success-
fully', aldus MacKay (29). 
Resumerend dient vastgesteld, dat over het belangrijkste as-
pekt van de selektie, de kriteria op grond waarvan besloten 
wordt over wel of niet aannemen, het Nijmeegse onderzoek prak-
tisch geen informatie levert. De onderzoekers beperkten zich 
tot gegevens over de soort van selektie-eisen die gesteld wor-
den. Het bleek dat bedrijfsgerichte kriteria altijd een rol 
spelen, terwijl meer funktiegerichte kriteria vaker voor ge-
schoold personeel worden aangelegd. 
Gegevens over inhoud en aard van de feitelijk gehanteerde 
selektiemaatstaven ontbreken dus helaas. En aan de belangrijke 
vraag hoe en waarom bepaalde selektiekriteria tot stand komen 
werd evenmin aandacht geschonken. Ook ander onderzoek geeft 
hierover geen inlichtingen. De konklusie kan niet anders zijn, 
dan dat hier een nog vrijwel geheel onbekend terrein voorligt. 
6.3 Bedrij'f'sbinding en doorstrom-ing van personeel 
In het vorige hoofdstuk en bij de probleemstelling voor het 
onderzoek werd ook 'het versterken van de greep op het perso-
neel' genoemd als een maatregel om tekorten aan personeel te 
voorkomen en om eventueel de attraktiviteit van het bedrijf 
voor aspirant werknemers te vergroten. Bij de rekrutering en 
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inlijving van het nieuwe personeelslid, alsook bij de verdere 
doorstroming (loopbaan) in de organisatie, gaat het erom er 
voor te zorgen dat de juiste man op de juiste arbeidsplaats 
terecht komt. Maar - zo werd reeds eerder gesteld - ten minste 
even belangrijk is het, er voor te zorgen dat niet binnen kor­
te tijd alle aangewende moeite vergeefs blijkt te zijn, door­
dat veel pas gekomen werknemers weer vertrekken. Het beman-
ningsbeleid van arbeidsorganisaties dient er ook op gericht te 
zijn de binding aan de arbeidsorganisatie te bevorderen. 
De kern van het bindingsverschijnsel wordt gevormd door de 
aanvaardingsbereidheid ten aanzien van alle aspekten van de 
te verrichten taak. Het spreekt voor zich, dat in het hier be­
sproken onderzoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt' niet аЪЪе aspekten 
van de te verrichten taak konden worden onderzocht. Slechts 
aan de hand van enkele kenmerken werd gepoogd om de bindings­
kracht van de onderzochte bedrijven vast te stellen, om althans 
daarvan enig idee te krijgen. 
Met betrekking tot de doorstroming van het personeel werd na­
gegaan of er opleidingsmogelijkheden en promotiemogelijkheden 
voor het personeel waren en hoe duidelijk deze waren geregeld 
of geïnstitutionaliseerd. De gedachte was, dat door oplei-
dings- en promotiemogelijkheden de aanvaardingsbereidheid ten 
aanzien van de te verrichten taken optimaal kan blijven. 
Lammers omschrijft de bindingskracht van een bedrijf als de 
gevoelens van verbondenheid van de werknemers aan dat bedrijf 
(30). Men kan veronderstellen dat deze gevoelens sterker zul-
len zijn indien het bedrijf met behulp van ekonomische of so-
ciale lokmiddelen meer te bieden heeft. 
Bij de onderzochte bedrijven is dan ook nagegaan in hoeverre 
zij een aantal, als bedrijfsbindend te noemen, maatregelen 
hadden doorgevoerd. Zo werd vastgesteld wat voor materiële, 
financiële, sociale en kulturele voorzieningen de bedrijven 
in het kader van de algemene zorg voor de werknemer en zijn 
gezin getroffen hadden. Eveneens werd vastgesteld of er een 
medezeggenschapsorgaan in het bedrijf was en wat daarin ter 
sprake kwam. Te samen met enige indikaties voor de zelfstan-
digheid of de invloed van de uitvoerende handarbeiders in hun 
direkte werksituatie zou dit aldus een, zij het uiterst glo-
bale, karakteristiek van het sociaal klimaat in het bedrijf 
kunnen verschaffen. 
Verwacht werd dat bedrijven die een aantal van deze bedrij fs-
bindende maatregelen hadden doorgevoerd ten tijde van het on-
derzoek een gunstiger positie wat betreft tekorten aan perso-
neel en verloop onder het personeel zouden innemen. Een en 
ander bleek echter niet het geval te zijn. Eerder leek het 
tegendeel waar te zijn. 
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Tekorten en grote tekorten aan personeel werden eerder aange-
troffen in bedrijven die zulke maatregelen hadden doorgevoerd 
als in andere bedrijven. Het doorvoeren van deze bedrij fsbin-
dende maatregelen heeft kennelijk meer te maken met de uit-
groei van het bedrijf en de uitbouw van zijn personeelbeleid. 
Zij zijn waarschijnlijk meer te zien als een exponent van een 
ontwikkelingsstadium van het bedrijf dan als akute reakties 
op een gespannen arbeidsmarkt en (verwachte) tekorten aan 
personeel. Ze vergroten dus nauwelijks de bindingskracht van 
een organisatie jegens haar personeel. Het kan ook zijn, dat 
men met de getroffen maatregelen achter de feiten aan blijft 
lopen; de maatregelen kunnen de kwaal niet wegnemen in dat 
geval. 
Vergelijkbaar onderzoek van anderen levert ook vergelijkbare 
resultaten. Zo konstateerde Van Berkel bijvoorbeeld, in een 
deelrapport van het SORAH-onderzoek, dat het vooral: 
1. de financiële problemen van de werknemer, 
2. problemen die samenhangen met ziekte van de werknemer of 
zijn echtgenote, en 
3. de besteding van de vakantie 
zijn, die onder de eigen aktiviteiten van bedrijven betreffen-
de de niet verplichte zorg voor de werknemer een grote rol 
spelen. 'Alle andere activiteiten komen op grote afstand van 
deze drie. Zeer weinig bedrijven blijken geïnteresseerd te 
zijn in het vervullen van een pedagogische en sociaal-cultu-
rele taak', konstateerde Van Berkel voor de door hem onderzoch-
te havenbedrijven (31). 
Ook bij Van Berkel bleken het de grotere bedrijven te zijn die 
een uitgebreid pakket van sekundaire voorwaarden presenteer-
den. De bedrijven die met hun arbeiders geen enkele bemoeiing 
onderhielden die boven hun verplichtingen uitging hadden alle 
minder dan 200 werknemers in dienst. Naarmate het bedrijf gro-
ter is, neemt het werkingsveld van de personeelsafdeling toe, 
konstateerde Van Berkel. Hij wijst er nog op, dat het kontakt 
met de werknemers op andere wijze dan voortvloeit uit de ar-
beidssituatie met zijn hiërarchische verhoudingen, van invloed 
kan zijn op het gevoel van binding dat men ten opzichte van 
een bedrijf heeft. 'Van enige betekenis hiervoor kan het werk 
van de maatschappelijk werkster zijn: enigszins buiten de vas-
te hiërarchie staande en met een sterk humane inslag in de 
interesse', meent Van Berkel (32). 
Philipsen vond, in zijn onderzoek naar 'afwezigheid wegens 
ziekte' (33), dat voor veel werknemers stabiele werkverhou-
dingen een belangrijk aanknopingspunt vormen voor de mate van 
hun instrumentele werkbinding (i.e. binding aan de arbeids-
taak; de aktiviteiten welke organisatiegenoten uit hoofde van 
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diensten), die een zekere spanning tussen werk- en leefsitua-
tie te weeg kunnen brengen, wegen zwaar in het oordeel van de 
werknemers en kunnen alleen daardoor al de bedrijfsbinding 
beïnvloeden. 
Meer intrinsieke werkbevrediging en/of grotere mogelijkheden 
voor zelfontplooiing in het werk kunnen geacht worden grotere 
kansen op instrumentele binding te geven, meent Philipsen. 
Tenslotte stelde hij vast, dat het vooral de wijze van lei-
dinggeven en de mate van uitwerking van de organisatiestruk-
tuur zijn die de kansen op sociale binding (i.e. het mense-
lijk werkmilieu vormt de bron voor de gevoelens van verbon-
denheid (35)) vergroten (36). 
Beekman wijst nog op de (toenemende) rol van de overheid bij 
de vaststelling van de materiële arbeidsvoorwaarden, met name 
door regelend op te treden ten aanzien van het loonniveau. 
'In de situatie, waarin wij thans verkeren, zijn dientenge-
volge de mogelijkheden tot verbetering van materiële arbeids-
voorwaarden binnen één onderneming veel beperkter geworden. 
Dit heeft tot gevolg dat de binding tussen werknemer en be-
drijf op basis van het pakket arbeidsvoorwaarden zeer sterk 
aan betekenis heeft verloren. De werkgever zal deze binding 
moeten zien te bereiken door zijn aandacht te richten op ge-
heel andere factoren zoals de werkomstandigheden, opleiding 
en vorming, intern promotiebeleid kortom alle facetten, die 
in het moderne personeelsbeleid een rol spelen. Aangezien hier-
mede, met name in de handarbeiderssector, veel tijd en inspan-
ning zijn gemoeid, wordt toch vaak weer het zwaartepunt gelegd 
bij het loon als oplossing op korte termijn. Afgezien van het 
optreden van ongewenste verschijnselen zoals inflatie in loon-
klassen, het betalen van zwarte lonen etc. wordt daarmede het 
probleem op lange termijn niet opgelost' (37). MacKay c.s. 
kwamen, voor de door hen onderzochte Engelse distrikten, tot 
de ontdekking, dat 'the extent of the fringe benefits offered 
to manual employees does vary from unit to unit, and within 
each unit according to length of service', maar dat desondanks 
'it is difficult to believe that fringe benefits have more 
than a marginal effect in restricting mobility' (38). 
Hunter en Reid betogen, dat het vooral door het vervallen van 
opgebouwde pensioenrechten bij vertrek uit het bedrijf komt, 
dat een aanmerkelijke binding aan het bedrijf ontstaat (39). 
Tenslotte een opmerking van Elton Mayo: de mensen komen niet 
voor rustperioden tijdens het werk, muziek, vitamines, stoom-
baden, lieve koffiemeisjes, kantines waar gedanst kan worden, 
pensioenverzekeringen. Maakt men fundamentele fouten in de 
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organisatie van het werk en lopen de mensen daardoor weg, dan 
kan men deze fouten niet opheffen door maatregelen die met de 
eigenlijke werksituatie weinig te maken hebben (ДО). 
In de probleemstelling werd - zoals gezegd - uitgegaan van de 
gedachte dat de doorstroming van het personeel, en daarmee 
tevens een eventuele hechtere binding aan het bedrijf, zinvol 
onderzocht zou kunnen worden door de mogelijkheden voor oplei­
dingen en promotie voor het personeel vast te stellen. Een 
zeker karrièreperspektief kan bovendien als een duidelijke 
wervingsfaktor worden beschouwd en aldus een mogelijkheid vor-
men te reageren op ervaren tekorten aan personeel, zo werd 
verondersteld. Ook dit bleek in het onderzoek 'Bedrijfs en Ar-
beidsmarkt' niet aantoonbaar. Slechts bij 17 % van de onder-
zochte bedrijven kon van een duidelijke institutionalisering 
van de promotiemogelijkheden worden gesproken. En, evenals bij 
de arbeidsvoorwaarden bleek ook hier, dat het vooral de grote-
re bedrijven zijn die over het algemeen betere, althans uit-
voeriger en meer geïnstitutionaliseerde, promotiemogelijkheden 
aan hun personeel kunnen bieden dan kleinere bedrijven. In de-
zelfde lijn en nauw hiermee samenhangend liggen de mogelijkhe-
den die het bedrijf aan haar werknemers biedt om een opleiding 
te volgen. Ook hier is de relatie met de grootte van het be-
drijf en de uitbouw van het personeelswerk sterk. En, opval-
lend, die mogelijkheden blijken ruimer bij bedrijven die ook 
met grote personeelstekorten hebben te maken. Dit betekent 
overigens nog niet direkt dat er een kausale relatie tussen 
deze gegevens behoeft te bestaan; vermoedelijk loopt deze sa-
menhang via de omvang van het bedrijf. Een groot bedrijf zal 
over het algemeen een meer uitvoerig personeelbeleid voeren, 
maar heeft daarnaast ook meer kans op tekorten. 
Met betrekking tot de promotie- en opleidingsmogelijkheden 
als faktoren die de doorstroming van personeel medebepalen 
merken andere auteurs het volgende op: Uit het SER-onderzoek 
bij 148 bedrijven naar mogelijke knelpunten op de arbeidsmarkt 
kwam naar voren, 'dat er een kleine groep (grote) bedrijven is 
die zéér veel aan de opleiding van het personeel doet, dat er 
een groep is die er vrij veel aan doet, maar dat er daarnaast 
een grote groep is (minstens de helft) die er weinig of niets 
aan doet'. Wel konstateerde men bij veel bedrijven plannen 
het opleidingsbudget te verhogen. Het bleek vaak moeilijk vast 
te stellen waarom een bedrijf een bepaalde opleiding verzorgt. 
Er zijn hoofddoelen en nevendoelen en er zijn ook voordelen 
die 'tegelijk meegenomen zijn'. Men kreeg 'de indruk, dat een 
groot deel van de opleidingen in de eerste plaats wordt gege-
ven wegens de door het bedrijf gestelde specifieke eisen, 
waaraan het onderwijs uiteraard onmogelijk kan voldoen. Een 
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praktijkgerichte opleiding in het algemeen en voor iedereen 
komt minder vaak voor'. Daarbij blijkt, dat aan 'praktijk-
opleiding' tweeërlei betekenis kan worden toegekend. De eer-
ste is, dat onder praktijkopleiding wordt verstaan het bij-
brengen van specifieke kennis van het bedrijf in kwestie 
(bijvoorbeeld ten aanzien van produkt of produktieproces, 
budgetterings- of beloningssystemen) en het opleiden voor 
speciale funkties. 'In verband hiermee is het verwonderlijk 
dat het gemiddelde bedrijf zo weinig aandacht besteedt aan 
de introduktie van pas in dienst getreden personeelsleden. 
In 55 % van de industriële bedrijven is er voor de handarbei-
ders nauwelijks sprake van enige introduktie. In de helft hier-
van houdt het op met een gesprek met personeelschef of bedrijfs-
drijfsleider'. 
In de tweede betekenis van het woord praktijkopleiding gaat 
het meer om het verschaffen van inzicht in en kennis van de 
werking van een bedrijf in het algemeen (41). Volgens Hijmans 
ligt de oplossing van het arbeidsvoorzieningsvraagstuk hoofd-
zakelijk in het scheppen van een nieuwe bewegelijkheid in de 
arbeidsverrichting en een daaraan aangepaste beweeglijkheid 
door vorming en opleiding (42). Beekman redeneert enigszins 
in dezelfde lijn, wanneer hij stelt - in een overzicht van de 
ontwikkeling van de bedrijfsscholing bij Philips NV (43) -
dat specifieke bedrijfsopleidingen de regelmatige voorziening 
van all-round vaklieden in de voor het bedrijf noodzakelijke 
vakrichtingen kunnen garanderen, en dit op zich weer de moge-
lijkheden biedt een belangrijk deel van het bedrijfskader uit 
deze kategorie te rekruteren. Enerzijds had dit tot gevolg 
dat de vraag naar vaklieden sterk bleef aanhouden, anderzijds 
bleef de toevloed naar de opleiding groot, aangezien de jeugd 
duidelijk de promotiemogelijkheden onderkende. Gedifferentieer-
de vormen van leerlingstelsels leverde voorts vaklieden van 
verschillend niveau, wat weer aansloot op de behoeften van het 
bedrijf waar, door de ontwikkeling van de techniek en de daar-
aan verbonden sterk toegenomen vakspecialisatie, de vraag naar 
meer differentiatie in niveau was ontstaan, aldus Beekman. 
Beekmans opvatting, dat bedrijfsopleidingen de regelmatige 
voorziening van all-round vaklieden kunnen garanderen, wordt 
in enkele buitenlandse studies op zichzelf wel bevestigd, maar 
men tekent daarbij aan, dat er in de praktijk van bedrijfsbin-
ding door opleiding en promotie vaak niet veel terecht komt. 
Zo wijzen MacKay c.s. erop, dat, met name ten gevolge van soms 
aanmerkelijke loonverschillen tussen bedrijven met gelijksoor-
tige arbeid, de 'up-grading' wordt doorkruist door een hoog 
verloop: 'many semi-skilled employees simply did not stay long 
enough with a plant to acquire the skill and experience which 
might have justified up-grading to skilled work. By itself, 
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this must have limited internal mobility, quite apart from 
any secondary effects which high turnover rates might have 
had on the willingness of plants to invest resources in 
training such highly mobile assets'. Overigens bleek uit hun 
onderzoek wel, dat 'all plants (...) undertook some training 
of semi-skilled labour, but in general the training period 
was short and the methods of instruction somewhat informal. 
Most training was "on-the-job", but this often amounted to 
no more than "learning-by-doing", and any instruction given 
was not sufficient to provide the expertise necessary for 
many skilled jobs', waaruit kan worden afgeleid dat van een 
duidelijke institutionalisering van opleidings- en promotie-
mogelijkheden niet mag worden gesproken. Bij het feit, dat 
de doorstroming van personeel wordt tegengegaan, althans be-
perkt door een groot verloop, tekenen MacKay c.s. aan, dat 
'high labour turnover is a feature of tight labour markets 
(...), and the very conditions of scarcity which should 
encourage plants to develop their internal sources of labour 
supply also make the achievement of this objective more diffi-
cult by causing a high turnover amongst potential candidates 
for promotion' (44). 
Doeringer en Piore maken verschil in enerzijds algemene trai-
ningsprogramma's, waarvan de opleidingskwal ifikaties overal 
geldig en bruikbaar zijn en die dan ook vaak tot een grote 
mobiliteit (verloop) aanleiding geven; en anderzijds speci-
fieke trainingsprogramma's, waarvan de kwalifikaties bedoeld 
en geschikt zijn voor speciale - en vaak hoger gewaardeerde -
taakuitoefeningen binnen het eigen bedrijf. 
'The analysis of internal labor markets suggests that the res-
ponsibility for training in skills and abilities which are 
enterprise-specific, however, should rest with the enterprise. 
The structure of the internal labor market makes it difficult 
for workers outside the enterprise to gain direct access to 
many jobs utilizing these skills even if trained on the job 
is probably the most efficient method of instruction for most 
enterprise-specific skills. Where such training is less effi-
cient, institutionalized procedures already exist for trans-
ferring the training to equipment vendors or to the local 
schools' (45). 
Hunter en Reid wijzen voorts op het sterke effekt van de regio-
nale werkgelegenheidssituatie 'on whether firms are inward-
looking or outward-looking in their promotion-policies' (46). 
Op deze, de relatieve sterkte van bedrijven op de regionale 
arbeidsmarkt bepalende, faktoren kom ik in hoofdstuk 7 nader 
terug. In hun onderzoek in de Franse elektronische industrie 
maken Guillon, Pigelet en Bunel duidelijk onderscheid in twee 
promotietypen 'en terme de position ou en terme de salaire', 
182 
waarbij zij konkluderen dat het vooral de salarispromotie is 
'qui paraît jouer un rôle relativement important' (47). 
Over de doorstroming van personeel als fase in het bemannings-
proces, en over opleidings- en promotiemogelijkheden in het 
bijzonder, is vanzelfsprekend nog veel meer te zeggen. Het zou 
echter te ver voeren daarop in dit verband uitvoeriger in te 
gaan. Moge hier worden volstaan met een verwijzing naar 
Doeringer en Piore - zonder overigens anderen tekort te willen 
doen -, die een aantal fundamentele problemen betreffende 'the 
allocative structure of internal labor markets' bij elkaar 
hebben gezet (48). 
6.4 Methoden van personaeIvoorziening: versohillen naar 
bedrij fss-ituaties 
In het voorgaande werd al enige malen gesproken over kenmerken 
van, of situaties in, bedrijven die zouden kunnen leiden tot 
de keuze van bepaalde maatregelen om tekorten aan personeel op 
te lossen. Soms zal dat te maken hebben met het feit dat men 
meer wordt gedwongen tot bepaalde maatregelen omdat men be-
hoefte heeft aan bepaalde kategorieën personeel, zoals in het 
voorgaande al bleek. Ook kan men te kampen hebben met komplexe, 
omvangrijke, of hardnekkige tekorten die een gevolg kunnen zijn 
van de situatie in het bedrijf (bijvoorbeeld een groot ver-
loop) . 
In een aantal gevallen zal het bedrijf over meer mogelijkheden 
beschikken om bepaalde soorten maatregelen te nemen en door te 
voeren. Het ligt voor de hand dat de omvang van het bedrijf 
vooral van betekenis is bij het kunnen doorvoeren van bepaalde 
maatregelen. Ook de institutionalisering van het personeelbe-
leid en de mogelijkheid tot het voeren van een zelfstandig per-
soneelbeleid kunnen van belang zijn voor de te kiezen maatre-
gelen. Voorts zijn de bedrijfskiasse waartoe een bedrijf be-
hoort en het soort produktieproces van invloed op de maatrege-
len die genomen moeten worden. Enerzijds vragen bedrijven in 
dit verband om specifieke kategorieën personeel. Anderzijds 
wordt men in bepaalde typen bedrijven meer gekonfronteerd met 
een hoog verloop onder het produktiepersoneel. De gebondenheid 
in het werk aan machines is een aspekt in het produktieproces 
dat tot onvrede en verloop aanleiding kan geven. Dit laatste 
verwijst dan op zijn beurt weer naar aspekten van het werk-
klimaat in het bedrijf, omdat een aantal door veel werknemers 
als negatief ervaren werkomstandigheden kunnen leiden tot een 
hoog verloop onder het personeel, tot hardnekkige tekorten en 
tot bepaalde in dit verband noodzakelijke maatregelen. 
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Hiervoor werd reeds melding gemaakt van het feit, dat grotere 
bedrijven vaker te maken hebben met tekorten, vooral aan onge-
schoolden, dan kleinere bedrijven. Vaak is er in grote bedrij-
ven sprake van tekorten aan uitsluitend ongeschoolden en juist 
zelden van tekorten aan uitsluitend geschoolden. Tevens werd 
gekonstateerd, dat sommige maatregelen zich meer lenen voor de 
oplossing van tekorten aan ongeschoolden en andere voor de op-
lossing van tekorten aan geschoolden. 
Het blijkt nu echter, dat de grootte van het bedrijf zeer 
sterk van invloed is op de maatregelen die bedrijven nemen in 
het kader van hun personeelvoorziening, maar dat deze invloed 
niet te verklaren is uit de aard van de ervaren tekorten of 
de duur ervan. Ook blijken grotere bedrijven niet noemenswaard 
meer geplaagd te worden door een hoog verloop onder produktie-
personeel. De omvang van het personeelsbestand leidt op zich-
zelf reeds tot verschillende soorten maatregelen. 
Verder blijkt dat de kenmerken bedrijfskiasse, produktiemetho-
de en werkklimaat vooral van invloed zijn op het verloop van 
personeel. Vaak krijgen bedrijven met hoog verloop te maken 
met grote en langdurige tekorten. De Smidt wijst erop, dat de 
hoogte van het verloop varieert met de samenstelling van het 
personeel naar leeftijd, geslacht, opleiding, herkomst, e.d. 
Veranderingen in dit laatste beïnvloeden dan ook de verschil-
len in hoogte van het verloop in de tijd bezien (49). 
Daarnaast blijkt de grootte van het bedrijf en de uitbouw 
van de personeelsdienst vooralsnog weinig van invloed op het 
verloop onder en tekorten aan, met name geschoolde, uitvoe-
rende handarbeiders. Wanneer dus - in meer algemene termen -
bepaalde bedrijfskenmerken van invloed zijn op de soort maat-
regelen die bedrijven nemen voor de opvang van tekorten, dient 
bedacht te worden dat daar steeds een noodzaak voor het be-
treffende bedrijf achter zit (bijvoorbeeld vanwege een hoog 
verloop en grote, komplexe, langdurige tekorten). 
Uit het onderzoek komt naar voren, dat grote bedrijven vaker 
specifieke maatregelen kunnen nemen ter oplossing van hun 
personeelstekorten. Ze kunnen ook vaker een reeks verschillen-
de maatregelen tegelijk toepassen. Overigens zijn er een paar 
opvallende tendenties. Zo blijkt, dat grote bedrijven, met 500 
of meer werknemers, bij tekorten aan ongeschoolden hun toe-
vlucht kunnen en soms moeten nemen (bijv. bij ploegendiensten) 
tot het aantrekken van buitenlanders (66 % ) , groepen pende-
laars (57 %) en vervangende arbeidskrachten zoals gehuwde vrou-
wen (48 % ) . Bij tekorten aan geschoold personeel kunnen grote 
bedrijven (54 %) meer dan kleine (35 %) oplossingen zoeken in 
de omscholing van personeel. Ook de uitbesteding van werk ge-
schiedt in dat geval vooral door grote bedrijven (75 % t.o. 
56 % van de kleine bedrijven). 
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Over het geheel genomen zijn de kleine bedrijven minder in 
staat tot het nemen van ingrijpende en kostbare maatregelen 
als omscholing, mechanisering, automatisering en interne 
reorganisatie. De enige mogelijkheid die grote bedrijven min-
der gauw benutten is de verplaatsing van het bedrijf naar el-
ders. 
Aan het personeelbeleid zijn in het onderzoek 'Bedrijf en Ar-
beidsmarkt' twee belangrijke aspekten onderscheiden: 
1. De mate waarin het bedrijf zelfstandig zijn personeelbe-
leid kan vaststellen en uitvoeren, dus zonder inmenging 
van bijvoorbeeld een moederorganisatie. 
2. De mate waarin het personeelbeleid binnen de organisatie 
een duidelijke en specifieke plaats heeft gekregen via een 
eigen funktionaris of een verder uitgebouwde personeels-
dienst (institutionalisering van het personeelbeleid ge-
noemd) . 
Bij 90 % van de onderzochte bedrijven wordt het personeelbe-
leid volledig vastgesteld in het eigen bedrijf en de eigen 
vestiging. Bij de overige tien percent wordt het personeelbe-
leid geheel of gedeeltelijk in een andere vestiging of moeder-
bedrijf vastgesteld. In twee-derde van de gevallen gaat het 
daarbij om de wat grotere bedrijven met 200 of meer werknemers 
in dienst. Bedrijven zonder zelfstandig personeelbeleid hebben 
enkele gemeenschappelijke kenmerken. Het blijkt namelijk, dat 
in deze bedrijven minder via mechanisering of automatisering 
van de arbeid of van het produktieproces wordt voorzien in 
personeelstekorten. Ook de werving van vervangende arbeids-
krachten, zoals buitenlandse werknemers en gehuwde vrouwen, 
treft men bij deze bedrijven minder aan. Bij de algemene wer-
vingskontakten blijken weinig verschillen tussen bedrijven met 
of zonder een zelfstandig personeelbeleid. 
De mate waarin het personeelbeleid binnen een bedrijf gestalte 
krijgt in een aparte funktionaris of afdeling is sterk afhan-
kelijk van de omvang van het bedrijf. Zo heeft 83 % van de 
kleinere bedrijven geen aparte funktionaris voor uitsluitend 
personeelswerk. In deze bedrijven is het personeelbeleid als 
neventaak toebedeeld aan een leidinggevende funktionaris. Gro-
tere bedrijven hebben veel vaker een aparte afdeling perso-
neelszaken, die bovendien vaak meerdere mensen omvat naast de 
personeelschef. Toch is het opvallend, dat in niet minder dan 
19% van de grotere bedrijven het personeelbeleid een neven-
taak is van een leidinggevende funktionaris. In de helft van 
de gevallen heeft hij hooguit één assistent. Maar in het alge-
meen kan worden gezegd dat grote bedrijven wel een uitgebouwde 
personeelsdienst hebben en kleine niet. 
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Afgezien van een algemeen sterke samenhang tussen de bedrijfs-
grootte en de institutionalisering van het personeelbeleid 
kwamen er uit het onderzoek enkele tendenties naar voren die 
erop wijzen dat een verdere institutionalisering van het per-
soneelbeleid tot verhoogde wervingsaktiviteiten leidt. Boven-
dien blijkt men er dan eerder toe te komen werk uit te beste-
den of overwerkmogelijkheden te benutten, terwijl er kenne-
lijk ook meer mogelijkheden zijn om in die gevallen aan de om-
scholing van personeel te denken. 
De bedrijfskiassen waarin de maatregelen van bedrijven in het 
kader van hun personeelvoorziening het sterkst afwijken van 
die van andere bedrijven zijn de textiel- en de kledingindus-
trie. Deze bedrijven, die relatief veel vrouwelijk produktie-
personeel hebben en waar men vaak kampt met personeelstekor-
ten als gevolg van hoog verloop, komen vaak tot een toenemen-
de werving op de lokale arbeidsmarkt. Zij gaan dan verschillen-
de wervingskanalen tegelijk benutten, waarbij ook het G.A.B. 
veel wordt ingeschakeld. Daarnaast blijken vooral deze bedrij-
ven over te gaan tot het aantrekken van andere groepen werk-
nemers van de lokale arbeidsmarkt (gehuwde vrouwen en part-
timers, ter vervanging van vooral ongeschoolden) en van buiten 
de lokale arbeidsmarkt (pendelaars en vooral buitenlanders ter 
vervanging van met name geschoolde werknemers). 
Het aantrekken van dergelijke marginale arbeidsmarktkategorie-
ën als mogelijkheden om tekorten aan ongeschoolden zowel als 
aan geschoolden op te vangen blijkt met name voor kledingbe-
drijven een geëigende methode te zijn (ca. 80 % ) . 
Tegelijkertijd ziet men dat in driekwart van deze bedrijven 
de eigen werknemers worden omgeschoold. Bovendien overwegen 
bijna al deze bedrijven andere ingrijpende maatregelen als 
mechanisering en automatisering. Bijna een derde van de kle-
ding- en textielbedrijven koos voor vestiging in een andere 
regionale deelmarkt ter bestrijding van het personeelstekort. 
Bedrijven in de kledingindustrie, vaak met veel vrouwelijk 
personeel, werven nieuw personeel relatief heel vaak (49 %) 
via eigen werknemers. Bovendien gebruiken ze huisbezoek nogal 
eens (25 %) als rekruteringsmechanisme, waarschijnlijk ook als 
selektiemethode. Vooral kleinere kledingbedrijven werven via 
eigen werknemers, terwijl met name de grotere aan huisbezoek 
doen. 
Bedrijven in de metaal- en elektrotechnische industrie wijken 
in hun maatregelen van personeelvoorziening op enkele punten 
af van andere bedrijven. Zo blijkt de werving van werknemers 
door het onderhouden van kontakten met opleidingsinstellingen 
vooral door bedrijven in deze branche verricht te worden. Uit 
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ander onderzoek naar de wervingsaktiviteïten van metaalbedrij-
ven op scholen voor lager technisch onderwijs is ook wel ge-
bleken dat dit een effektief middel is (50). Deze bedrijven 
werven heel weinig gehuwde vrouwen en werknemers voor een deel 
van de werktijd. Ook hebben deze bedrijven relatief minder 
mogelijkheden om tekorten aan personeel op te vangen door 
(verdere) mechanisering en automatisering, terwijl men rela-
tief vaak, mogelijk noodgedwongen, overgaat tot uitbesteding 
van werk. 
In de chemische industrie gaat men relatief vaak over tot om-
scholing van eigen personeel (52 % ) , terwijl tekorten heel 
vaak mede door overwerk worden opgevangen (95 % ) . Opmerkelijk 
weinig chemische bedrijven zien een oplossing van tekorten 
aan geschoolde zowel als ongeschoolde werknemers in maatrege-
len als het aantrekken van buitenlanders, pendelaars, gehuwde 
vrouwen, part-timers. Chemische bedrijven hebben ook iets min-
der met tekorten te kampen gehad dan bedrijven in andere be-
drijf skiassen. 
Het onderscheiden van produktiemethoden is met name van belang 
omdat de bedrijven met enkelstuksproduktie (meestal in de 
metaalindustrie) een bijzondere plaats innemen. Het produktie-
proces in deze bedrijven wordt gekenmerkt door een hoge mate 
van onrust; stagnaties komen frekwent voor en spoedorders even-
eens. Deze bedrijven vertonen dan ook meestal een hoog verloop, 
ook onder de geschoolde werknemers. Maatregelen die door ande-
re bedrijven worden genomen om tekorten aan ongeschoolden op 
te vangen passen deze bedrijven ook vaak toe om hun tekorten 
aan geschoolden te bestrijden, te weten de werving van buiten-
landse werknemers en van pendelaars. Een produktiemethode die 
gekenmerkt wordt door serie- of massaproduktie leidt ook vaak 
tot een hoog verloop, maar met name onder ongeschoolden. De 
machinegebondenheid van het werk en enige aspekten van het 
werkklimaat die daarmee verband houden (bijvoorbeeld het rou-
tinematige, ploegendiensten) maken de werving voor deze be-
drijven moeilijk. Een hoog verloop noopt veel bedrijven tot 
meer specifieke maatregelen. De konsekwenties van produktie-
methoden voor het werkklimaat moeten voor dit hoge verloop 
verantwoordelijk geacht worden. Kenmerken van een werkklimaat 
die leiden tot een hoog verloop onder het produktiepersoneel 
en tot het ontstaan van tekorten, zijn met name: 
- onrust in het produktieproaes door spoedorders of stagna-
ties (vooral in bedrijven met veel geschoolde arbeid en be-
drijven met enkelstuksproduktie); 
- bezwarende materiële werkomstandigheden (inkonveniënten) en 
wel vooral ten aanzien van ongeschoolde arbeid; 
- routinematig werk (voornamelijk ongeschoold); 
- aanwezigheid van ploegendiensten. 
187 
In bedrijven met een onrustig produktieproces vanwege spoed-
orders en stagnaties ontstaan tekorten aan met name geschoolde 
werknemers. Dit komt door het grote verloop en het feit dat 
moeilijk nieuwe werknemers te vinden zijn die dat werk willen 
doen. Dit is met name van toepassing op bedrijven met enkel-
stuksproduktie, die vaak in de metaalsektor voorkomen. Zulke 
bedrijven met enkelstuksproduktie gaan over tot een intensie-
vere werving via meerdere kanalen tegelijk. Bedrijven met be-
zwarende werkomstandigheden trekken bij tekorten eerder bui-
tenlandse werknemers aan. Ook gaan deze bedrijven vaak over 
tot een (verdere) automatisering van de produktie. Gehuwde 
vrouwen en part-timers bieden deze bedrijven in het algemeen 
geen oplossing. 
In bedrijven waar het produktieproces in hoge mate routinewerk 
is ontstaan door sterk verloop grote en vaak langdurige tekor-
ten, met name aan ongeschoolden. Deze tekorten probeert men 
op te heffen door het aantrekken van marginale kategorieën, 
maar vooral schenken bedrijven met deze produktieprocessen 
veel aandacht aan bedrijfsorganisatorische veranderingen, zo-
als mechanisering, automatisering en interne reorganisaties 
(resp. 76, 71 en 62 % ) . 
Ploegendienst betekent voor bedrijven een handicap bij de 
personeelvoorziening. Hierdoor krijgen zij meer te maken met 
tekorten aan ongeschoolden en deze tekorten blijken vrij hard-
nekkig en moeilijk oplosbaar. Toch leidt ploegendienst niet 
tot groot verloop. De werknemers hadden er kennelijk rekening 
mee gehouden. De tekorten kunnen mogelijk het gevolg zijn van 
spoedorders. Overigens worden tekorten in deze bedrijven voor 
een deel opgevangen door overwerk dat in bijna al deze be-
drijven wordt verricht. 
Het zou te ver voeren op deze plaats uitvoeriger op al deze 
variaties in te gaan; daarvoor zij verwezen naar het onder-
zoeksverslag (51). Ter voorkoming van misverstand zij erop ge-
wezen, dat de hier weergegeven bevindingen uit het onderzoek 
niet te zeer als harde indikaties voor het succes van be-
paalde maatregelen mogen worden geïnterpreteerd. De individu-
ele omstandigheden waarin elk bedrijf afzonderlijk zich be-
vindt blijven een zeer voorname rol spelen. Men zou de gesig-
naleerde tendenties echter tenminste als plausibele hypothesen 
kunnen beschouwen. 
6.5 Samenvatting 
De in dit hoofdstuk gegeven empirische illustratie bij de in 
vorige hoofdstukken weergegeven theoretische gedachtengang 
werd gevonden in de literatuur en in het onderzoek 'Bedrijf en 
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Arbeidsmarkt'. Genoemd onderzoek, dat gericht was op de moge-
lijkheden die bedrijven ten dienste staan om tekorten aan 
uitvoerend personeel op te vangen of te voorkomen, was sterk 
verkennend van aard, bijgevolg zeer globaal, en had een 
uiterst summiere theoretische basis. De theoretische gedachte 
die aan het onderzoek ten grondslag lag, impliceerde even-
eens (vgl. hoofdstuk 5) dat personeelvoorziening is op te 
vatten als een proces van bezetting van arbeidsplaatsen (be-
manningsproces). Het ging dus om de rekrutering, plaatsing, 
doorstroming en bedrijfsbinding van werknemers. Zo trachtte 
men de aktiviteiten op het gebied van de werving te bezien, 
met name naar de inhoud en de omvang ervan. Wat de selektie 
betreft trachtte men inzicht te verkrijgen in inhoud en om-
vang van door bedrijven gehanteerde selektie- en beoordelings-
kriteria. Ten aanzien van de doorstroraingsmogelijkheden werd 
vooral gekeken naar interne opleidings- en promotiemogelijk-
heden voor het personeel. Wat de bedrijfsbinding betreft 
achtte men het van belang na te gaan in welke mate bedrijven 
een gedifferentieerd pakket van arbeidsvoorwaarden aan hun 
(potentiële) werknemers hebben te bieden. De algemene pro-
bleemstelling voor het onderzoek luidde dan ook: 'welk beleid 
voeren ondernemingen met betrekking tot de personeelvoorzie-
ning van hun bedrijven?'. Het handelen ten aanzien van de 
personeelvoorziening onderscheidend in twee komponenten, het 
verkrijgen en het behouden van het optimale personeelsbestand, 
werd getracht de (in par. 5.6 besproken) theorie van Van Doorn 
te operationaliseren en als basis voor de probleemstelling te 
nemen. Technisch-organisatorische en sociaal-ekonomische ken-
merken, als ook de aard van het bedrijf wat betreft arbeids-
omstandigheden e.d., werden als verklarende variabelen geko-
zen voor de gehanteerde methoden van personeelvoorziening. 
De in dit hoofdstuk vermelde gegevens met betrekking tot de 
werving van personeel maken duidelijk dat onderscheid valt te 
maken tussen formele en informele wervingskanalen enerzijds 
en tussen wervingsaktiviteiten binnen of buiten de lokale 
(plaatselijke) arbeidsmarkt anderzijds. De meer informele wer-
vingskontakten blijken vooral op de lokale arbeidsmarkt van 
overwegend belang te zijn. Uit het onderzoek 'Bedrijf en Ar-
beidsmarkt' kwam voorts naar voren, dat het vooral de grotere 
bedrijven zijn die zich aktiever betonen bij de rekrutering 
van personeel. De effektiviteit van de wervingsmethoden blijkt 
nogal uiteen te lopen en kan ook per regio aanmerkelijk ver-
schillen. 
De selektieprocedure bepaalt welke mensen in een bepaalde ar-
beidspositie terecht komen en welke niet. Selektiekriteria 
kunnen daarbij bedrijfsgericht of funktiegericht zijn. Over 
de inhoud van de selektiekriteria geeft het onderzoek 'Bedrijf 
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en Arbeidsmarkt' helaas geen informatie. Wel kwam duidelijk 
naar voren, dat selektieprocedures in grote mate afhankelijk 
zijn van de omvang van de bedrijven en van de wijze waarop 
het personeelsbeheer is ingericht. 
Naast de onderscheiden wervingsmethoden op de lokale arbeids-
markt en/of de toepassing van deze methoden buiten die lokale 
markt werd in het onderzoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt' met name 
nagegaan in hoeverre andere maatregelen ter oplossing van er-
varen personeelstekorten worden aangewend. Het doorvoeren van 
anderssoortige methoden van personeelvoorziening blijkt sterk 
afhankelijk te zijn van de aard van de personeelstekorten. Bo-
vendien bleken de aard van het bedrijf, de arbeidsomstandig-
heden en de gang van zaken in het produktieproces voor de meer 
specifieke maatregelen van personeelvoorziening van belang te 
zijn. Uit het onderzoek kwam vooral naar voren, dat er bij 
tekorten aan uitsluitend ongeschoold personeel door bedrijven 
gemiddeld meer maatregelen worden genomen dan bij tekorten 
aan uitsluitend geschoolden. Het laten verrichten van over-
werk en werkuitbesteding blijken vooral te gelden als aanwij-
zingen voor een akuut penibele situatie bij de personeelvoor-
ziening. De duur of de hardnekkigheid van ervaren personeels-
tekorten, alsmede de omvang ervan, bleek tot intensivering 
van methoden van personeelvoorziening te leiden. De samen-
hangen die gekonstateerd konden worden geven in zekere mate 
een bevestiging van de chronologische volgorde die in de pro-
bleemstelling binnen deze aktiviteiten of maatregelen werd 
verondersteld. Van pasklare maatregelenpakketten voor bedrij-
ven die personeelstekorten ervaren is echter geen sprake. De 
grootte van het bedrijf en daarmee de mate van institutionali-
sering van het personeelswerk bleken ook hier weer zeer sterk 
van invloed op de maatregelen die bedrijven nemen in het ka-
der van hun personeelvoorziening. Ook de hoogte van het per-
soneelverloop is van invloed op te hanteren methoden van per-
soneelvoorziening. 
In tegenstelling tot verwachtingen dienaangaande, bleek het 
doorvoeren van een aantal bedrijfsbindende maatregelen geen 
gunstiger positie voor bedrijven op te leveren met betrekking 
tot personeelstekorten of verloop onder het personeel. Het 
doorvoeren van 'bindings'maatregelen bleek nauwelijks de bin-
dingskracht van een organisatie jegens haar personeel te ver-
groten. Ook de veronderstelling, dat doorstromingsmogelijk-
heden (een zeker karrièreperspektief) een duidelijke wervings-
of bindingsfaktor zou kunnen vormen werd in het onderzoek niet 
bevestigd. Ook hier is de relatie met de grootte van het be-
drijf en de uitbouw van het personeelswerk sterk. En, opval-
lend, die mogelijkheden blijken ruimer bij bedrijven die ook 
met grote personeelstekorten hebben te maken. Ook andere stu-
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dies wezen uit, dat er in de praktijk van bedrijfsbinding 
door opleiding en promotie vaak niet veel terecht komt. 
Tenslotte werden de onderscheiden methoden van personeel-
voorziening bezien naar een aantal verschillen in bedrijfs-
kenmerken en -situaties. Behalve de reeds genoemde bedrijfs-
grootte en de organisatie van het personeelswerk bleken 
vooral de bedrijfskiasse, de produktiemethode en het arbeids-
klimaat van invloed te zijn op tekorten en op verloop van 
personeel. 
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7. NAAR EEN THEORIE VAN DE ARBEIDSMARKT 
'Er moeten nu vanzelfsprekend allerlei ernstige vragen worden 
gesteld en gewichtige gevolgtrekkingen gemaakt' (1). Welke 
meer algemene konklusies kunnen worden getrokken uit de naar 
voren gebrachte theoretische overwegingen en uit de empirische 
bevindingen van het onderzoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt'? En 
vervolgens, welke zijn de konsekwenties voor de verdere theo-
retische ontwikkeling van een sociologische visie op arbeids-
marktverschijnselen? 
Het onderzoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt' beoogde op basis van 
beschikbare arbeidsmarkttheorie het gedrag van de vraagzijde 
op de arbeidsmarkt te beschrijven en te verklaren. Ondanks de 
beperkingen waaraan dit onderzoek gebonden was - zijn explo-
rerend karakter, de moeilijkheden van operationalisering, de 
tijds- en situatiegebondenheid - heeft het een aantal resulta-
ten opgeleverd die voor het inzicht in het gedrag van de vraag-
zijde van belang zijn. Ten dele bestaan die resultaten uit be-
vestiging van veronderstelde verbanden tussen variabelen; voor 
een ander deel echter worden verwachte verbanden niet aange-
troffen. Reden waarom zowel die veronderstellingen als de theo-
retische noties waarop ze gebaseerd waren opnieuw bezien moe-
ten worden. 
In par. 7.1 gaat het om een evaluatie van een aantal belang-
rijke resultaten uit het besproken onderzoek. Methoden van 
personeelvoorziening worden daarbij met name bezien in rela-
tie tot gevoerd personeelbeleid. 
Vervolgens wordt in par. 7.2 getracht enkele sociologische 
uitgangspunten voor een arbeidsmarkttheorie bijeen te brengen. 
Besproken worden met name enige pogingen om middels modellen-
bouw en theoriesuggesties te komen tot een theorie van de ar-
beidsmarkt. Daarbij lijkt er tevens gelegenheid terug te komen 
op eerder naar voren gebrachte theoretische overwegingen. 
Deze studie wordt afgesloten door in het kort na te gaan hoe-
ver we nu zijn met de theorievorming en welke verdere empi-
rische ondersteuning daartoe noodzakelijk lijkt. Suggesties 
voor verder onderzoek worden daarbij eerst gegeven (in par. 
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7.3.1), omdat daarop suggesties voor voortgaande theorievor-
ming en beleidsvoering op het terrein van arbeidsmarktvraag-
stukken gebaseerd dienen te worden (par. 7.3.2). 
7.1 Arbeïdsallokatie en personeelbeteid 
Aan een aantal belangrijke resultaten uit het onderzoek 'Be-
drijf en Arbeidsmarkt' wil ik hier nog wat konklusies verbin-
den. In het eerste gedeelte van deze paragraaf wordt een aan-
tal resultaten van het onderzoek geordend naar enkele centra-
le onderwerpen. In het tweede deel worden de bevindingen van 
het onderzoek doorgetrokken naar algemene aspekten van perso-
neelbeleid. Gezien de duidelijk verkennende opzet van het 
onderzoek kunnen deze konklusies hoogstens een hypothetische 
waarde hebben. 
7.1.1 Bedrijf en personeelvoorziening 
Bedrij'f's typen en typen personeelvoorziening 
Aan het einde van het vorige hoofdstuk werd vastgesteld, dat 
in het handelen van arbeidsorganisaties met betrekking tot 
hun personeelvoorziening niet die konsistentie kan worden ge-
konstateerd, die van te voren in de probleemstelling van het 
onderzoek werd verondersteld. Immers, de verwachting was, dat 
de onderzochte bedrijven zouden kunnen worden ingedeeld in 
typen naar de methoden van personeelvoorziening, althans dat 
bepaalde patroonmatigheden in het bemanningsbeleid van bedrij-
ven vastgesteld zouden kunnen worden. De gedachte was boven-
dien, dat typen van personeelvoorziening overeenkomst zouden 
vertonen met typen bedrijven naar technische, ekonomische, so-
ciale en organisationele kenmerken. 
Op zichzelf konden grofweg wel enkele onderscheidingen in ty-
pen bedrijven naar methoden van personeelvoorziening worden 
aangebracht. Ook naar bedrijfskenmerken bleken een aantal dui-
delijke onderscheidingen te maken. Maar de veronderstelde ver-
banden tussen methoden van personeelvoorziening en strukturele 
kenmerken van bedrijven bleken niet zo gemakkelijk aantoon-
baar. 
Het onderscheiden van bepaalde patroonmatigheden in de toege-
paste methoden van personeelvoorziening, in de zin van: onder 
deze omstandigheden en met die strukturele voorgegevenheden 
moet men dat doen (of doet men dat) om op snelle en adekwate 
wijze in zijn personeelsbehoeften te voorzien, bleek met name 
niet mogelijk. Het onderscheiden van typen bedrijven die met 
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de gezochte patroonmatigheden in methoden van personeelvoor-
ziening zouden overeenkomen was daarmee, zoals gezegd, even-
eens weinig zinvol meer. Op zichzelf waren wel enige konfigu-
raties van bedrijfskenmerken vast te stellen, hoewel de vaak 
oppervlakkige en gebrekkige operationalisering ervan ook hier 
aan de zinvolheid doet twijfelen. Belangrijker is echter te 
konstateren, dat de typologieën van bedrijfskenmerken niet 
bleken aan te sluiten bij de problematiek waarom het hier gaat: 
het samenspel van vraag en aanbod op de arbeidsmarkt. 
Enkele relaties konden wel worden gelegd. Zo bleek bijvoor-
beeld het rekruteringsbeleid voor ongeschoolden te verschil-
len van dat voor geschoolde arbeidskrachten, en bleken grote 
bedrijven zich in sommige opzichten anders te gedragen op de 
arbeidsmarkt dan kleinere bedrijven. 
De personeelvoorziening van de onderzochte bedrijven vergde 
grote inspanningen. Bedrijven waren in het algemeen vrij ak-
tief, maar er bleek weinig regelmaat te ontdekken in de veel-
heid van aktiviteiten en maatregelen die door de bedrijven 
werden ondernomen. Ook bij bedrijven die reeds langer met 
grote tekorten aan geschoolde en/of ongeschoolde werknemers 
te kampen hadden was geen vaste lijn in de maatregelen te ont-
dekken. Alleen duidelijk werd, dat er een aantal maatregelen 
waren die bedrijven namen om tekorten en vooral hardnekkige 
tekorten die het gevolg zijn van onaantrekkelijk werk en be-
zwarende arbeidsomstandigheden te kompenseren. Deze maatrege-
len behelsden vaak diepte-investeringen of vervanging van ar-
beid door machines en vooruitlopend daarop het aantrekken van 
buitenlanders, gehuwde vrouwen en part-time arbeidskrachten. 
Deze oplossingen werden met name gekozen in situaties waarin 
sprake was van een groot verloop onder het personeel. Ik kom 
hier nog nader op terug wanneer ik op het gevoerde personeel-
beleid inga. 
De meer algemene bedrijfskenmerken, zoals grootte en organi-
satie en zelfstandigheid van het personeelbeleid lijken recht-
streeks van invloed op door bedrijven te nemen maatregelen. 
Andere kenmerken, zoals technisch-organisatorische kenmerken 
en kenmerken van het werk of de arbeidsomstandigheden blijken 
bepaalde tekorten en/of verloop te veroorzaken, waardoor maat-
regelen noodzakelijk worden (men vergelijke het schema op p. 
156). 
Oe "keuze en operationalisering van bedrij f skenmerken 
De oorzaak van het niet aansluiten van bedrijfskenmerken bij 
het samenspel van vraag en aanbod ligt waarschijnlijk in het 
feit, dat in het onderzoek getracht is een aantal zaken op be-
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drijfsniveau vast te stellen, terwijl de werking waarschijn-
lijk niet op hetzelfde niveau ligt. Ik bedoel, dat algemene 
struktuurkenmerken als bedrij fsgrootte, produktiemethode, op-
leidingsniveau van de werknemers, bedrij fskiasse, arbeidsvoor-
waarden, institutionalisering en/of zelfstandigheid van het 
personeelswerk, etc. weinig of niets zeggen over de konkrete 
arbeidsomstandigheden op de werkplek zelf, of over de doel-
stellingen en achtergronden van het gevoerde beleid jegens het 
personeel op die werkplek. Terwijl het juist deze arbeidsom-
standigheden en de aard van het (personeel)beleid zijn die het 
werkklimaat bepalen en daardoor van belang geacht kunnen wor-
den voor de motieven, zowel van de werkgever als van zijn 
werknemers, om tot een harmonieuze samenwerking te komen. 
Waar bedrijfskenmerken wel zinvol verband vertonen met de on-
derscheiden methoden van personeelvoorziening (bijv. grootte, 
of chemische bedrijven, of inkonveniënten) is dat omdat ze 
iets achterliggends indiceren, bijv. (on)aantrekkelijkheid van 
het werk. Als er geen verband blijkt, kan het zijn dat de ge-
kozen kenmerken bijv. te grof zijn, of onjuist geoperationali-
seerd, of niet te relateren aan ervaringen en/of belevingen. 
De gekozen bedrijfskenmerken en de wijze van operationalise-
ren zijn over het algemeen ontleend aan de organisatiesociolo-
gie, waar die kenmerken vooral gehanteerd zijn om verbanden 
tussen struktuurvariabelen te onderzoeken. Of die bedrij fsken-
merken dan ook met zaken, als bijvoorbeeld de externe oriënte-
ring van het bedrijf op de arbeidsmarkt, op dezelfde manier 
samenhangen is nog maar helemaal de vraag. Met een dergelijke 
manier van meting in algemene zin via strukturen wordt voor-
bijgegaan aan de relaties en aan de aard van de arbeid zoals 
die op de werkplek worden ervaren door een aantal kategorieën 
personeel binnen het bedrijf. Wanneer men zou onderscheiden 
naar de organisatorische verdeling van de arbeid in het be-
drijf, bijvoorbeeld per afdeling, of per werkgroep, zou wel-
licht aan dit bezwaar tegemoet gekomen kunnen worden. 
Bovendien realisere men zich, dat gekozen bedrijfskenmerken 
die soms op zichzelf wel een signifikant blijkend verband ver-
tonen met bepaalde methoden van personeelvoorziening alleen 
maar iets zeggen ten aanzien van de opvang van ervaren tekor-
ten. Ten aanzien van andere aspekten van arbeidsmarktgedrag 
(selektiekriteria bijv.) zou het wel eens kunnen zijn dat an-
dere kenmerken (de aard van het personeelbeleid bijv.) een 
betere verklaring zouden kunnen geven. 
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Geen verschil naar regionale arbeidsmarktsituatie 
Een tweede algemene konstatering moet zijn, dat een aanvanke-
lijk in de onderzoeksopzet aangebracht onderscheid naar ver-
schillende regionale arbeidsmarktsituaties geen differentia-
ties in methoden van personeelvoorziening bleek op te leve-
ren. De algemene arbeidsmarktsituatie in een bepaalde regio 
lijkt niet rechtstreeks van invloed op de personeelvoorzie-
ning. Het onderzoek heeft plaatsgevonden (in de jaren 1969 en 
1970) in een aantal gebieden waarvan de arbeidsmarkt werd ge-
kenmerkt door een sterk verschillende werkgelegenheidssitua-
tie. Sommige gebieden hadden te maken met een zeer 'gespannen' 
arbeidsmarkt, andere hadden een relatief 'ruime' arbeidsmarkt. 
Toch bleek er vrijwel geen verschil in de wijzen waarop be-
drijven op deze sterk verschillende markten opereren. Een van 
de meest opvallende uitkomsten van het onderzoek was, dat te-
korten aan bepaalde kategorieën personeel tot dezelfde series 
maatregelen leidden, ongeacht de totaalsituatie op de arbeids-
markt in het betreffende gebied. Hieruit valt ook af te lei-
den, dat een algemene kwalifikatie van de arbeidsmarkt, even-
tueel van een bepaald gebied, als zijnde 'ruim' of 'gespannen', 
niet betekent dat individuele bedrijven evenzeer en op dezelf-
de wijze met een ruime of gespannen markt te maken krijgen. 
Zoals uit het onderzoek naar voren komt, kunnen bedrijven in 
een zogenaamd ruime arbeidsmarktsituatie te kampen hebben met 
grote tekorten en omgekeerd. Op een ruime arbeidsmarkt kan 
een bedrijf grote tekorten hebben aan personeel van een be-
paald scholingsniveau, met een bepaalde deskundigheid en - wat 
ook belangrijk lijkt - met een zekere bereidheid om bepaalde 
soorten arbeid te verrichten en in bepaalde fysieke werkomstan-
digheden te aanvaarden. 
Het is ook mogelijk, dat een bedrijf niet op de hoogte is van 
de situatie op de arbeidsmarkt. Of wellicht, dat in ruime ar-
beidsmarktsituaties een vorm van gemakzucht bij bedrijven gaat 
ontstaan, twerwijl in gespannen arbeidsmarktsituaties sommige 
bedrijven in de situatie berusten en weinig extra maatregelen 
nemen. 
Het kan ook zijn, dat in verschillende gebieden een aantal, 
vooral grotere, bedrijven zodanig toonaangevend zijn met be-
trekking tot de aktiviteiten op de arbeidsmarkt, dat er ook al 
daarom geen verschillen tussen de aktiviteiten in de verschil-
lende gebieden zijn. Andere bedrijven volgen dit patroon van 
grotere bedrijven voorzover dat voor hen noodzakelijk is en 
zij daartoe in staat zijn. 
Het onderzoek heeft geen informatie verzameld over de belo-
ningssituatie in de verschillende gebieden. Het is niet onmo-
gelijk, dat verschillen in beloningsniveaus tussen de gebieden 
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of tussen bedrijven in de gebieden, van invloed zijn geweest 
op de ondernomen wervingsaktiviteiten en als zodanig ver-
schilleii tussen gebieden hebben geneutraliseerd. 
Ook is het mogelijk, dat bedrijven niet zien hoe ze in ver-
schillende situaties moeten handelen. Ze werken volgens vast-
geroeste 'tradities', zonder precies in de gaten te hebben hoe 
het beter zou kunnen. 
'Last but not least' moet gesteld, dat het niet kunnen konsta-
teren van verschillen in methoden van personeelvoorziening 
naar regionale arbeidsmarktsituaties ook best aan de onderzoe-
kers kan hebben gelegen. De gebruikte operationalisering van 
regionale arbeidsmarkten (kenmerkende verschillen naar branche 
en werkloosheidsniveau) bleek 'het niet te doen'; andere wij-
zen van operationaliseren laten misschien wel verschillen 
zien. Ook kan het zijn, dat 'de' regionale situatie te grof 
is. Er moet wellicht gewerkt worden met een andere nuancering 
naar deelmarkten, die noch in een ruime noch in een gespannen 
marktsituatie doorbroken worden. 
Arbeidsmarktaktiviteiten afhankelijk van ervaren tekorten? 
Het is dus zeer de vraag of gehanteerde methoden van perso-
neelvoorziening naar hun aard wel afhankelijk zijn van de ar-
beidsmarktsituatie van het moment. Wel lijkt het waarschijn-
lijk, dat in situaties van een minder gespannen arbeidsmarkt 
hetzelfde pakket maatregelen minder intensief wordt toegepast. 
In de eerste plaats blijkt namelijk, dat veel arbeidsmarktak-
tiviteiten, althans in een algemene gespannen arbeidsmarkt-
situatie (zoals ten tijde van het onderzoek), weinig of geen 
verband houden met ervaren personeelstekorten. De gedachten-
gang was, dat ervaren tekort leidt tot intensivering, maar 
ook zonder tekort wordt al het mogelijke gedaan. 'Intensivering' 
is overigens niet alleen 'hetzelfde intensiever doen'; er ko-
men ook nieuwe aktiviteiten bij, bijvoorbeeld buiten de lokale 
arbeidsmarkt gaan werven. 
De percentages van bedrijven die wervingsaktiviteiten ont-
plooien zonder dat ze tekorten hebben blijven vrij hoog, zeker 
voor een aantal aktiviteiten als adverteren, kontakten met ar-
beidsbureaus, en andere - meer populaire - maatregelen (vgl. 
Tabel 4, p. 158). Met name het plaatsen van advertenties is 
vaak een routinematige handeling, maar ook ten aanzien van een 
aantal andere maatregelen gelden er waarschijnlijk bepaalde 
patronen in de trant van 'dit doen we nu eenmaal'. Het is dus 
niet zo, dat de wervingsmaatregelen alleen maar kunnen worden 
gezien als reakties op ervaren tekorten. 
Bij het optreden van tekorten werden maatregelen genomen waar-
in vaak al een veelheid van wervingskontakten zat die men toch 
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al had en die slechts behoefden te worden geïntensiveerd. Soms 
maakte men het bereik groter door de grenzen van zijn eigen 
markt voor personeel wat te verruimen. Aan dit samenstel van 
maatregelen werden door een aantal bedrijven dan nog andere 
maatregelen toegevoegd, maar dan vooral door bedrijven die van-
wege de aard van het werk en de werkomstandigheden altijd al 
met een hoog verloop onder het personeel te maken hebben. 
Weinig strategie in de personeelvoorziening 
Een andere faktor speelt evenzeer een rol: het lijkt erop, 
dat min of meer toevallige omstandigheden de oorzaak van te 
nemen maatregelen vormen. Er lijkt weinig systeem te onderken-
nen in de ondernomen wervingsakties en andere methoden van 
personeelvoorziening. Althans niet de vooraf verwachte, of de 
meer voor de hand liggende, systematiek in de personeelvoor-
ziening kon worden bevestigd. Men schijnt zich voortdurend aan 
ervaren moeilijkheden bij de personeelvoorziening aan te pas-
sen zonder een vooraf opgezette strategie ontwikkeld te heb-
ben. Alleen bij de heel grote bedrijven is iets van een lange 
termijn planning te onderkennen. 
Geen verschil in voorkeuren van werknemers naar arbeidsmarkt-
situatie 
Bovengenoemde konstatering, dat de algemene arbeidsmarktsitua-
tie bij lange na niet betekent dat individuele bedrijven alle 
evenzeer en op dezelfde wijze met een 'gemiddelde' situatie 
te maken krijgen, is van groot belang. Ook de konstatering, 
dat intensivering van de werving niet zo veel effekt blijkt te 
hebben, lijkt zeer belangrijk. Intensivering van de werving 
gaat waarschijnlijk uit van de veronderstelling van een flexi-
bel arbeidsmarktgedrag van de aanbieders. Als blijkt, dat de 
vraagzijde niet reageert op de arbeidsmarktsituatie waarin zij 
zich bevindt, dan kan men zich afvragen of de aanbieders dat 
wel doen. Zo kan men veronderstellen, dat een algemene span-
ning of ontspanning op de arbeidsmarkt veel minder van invloed 
is op de eisen die werknemers stellen (althans in het Neder-
landse systeem van arbeidsverhoudingen) dan vaak wordt gedacht. 
Recente opiniepeilingen maken duidelijk, dat 'de' Nederlander 
over het algemeen een grotere prioriteit geeft aan bestrijding 
van de kriminaliteit en dus aan vergroting van de persoonlijke 
veiligheid, aan milieuvoorzieningen, aan de energieproblema-
tiek en aan de vrede op aarde dan aan de werkgelegenheidspro-
blemen. Gegeven het sociale voorzieningenniveau zoals dit 
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thans bestaat, wordt een grote prioriteit gegeven juist aan 
die zekerheden, die nog niet verworven zijn. De behoefte aan 
grotere persoonlijke zekerheid en ontplooiingsmogelijkheden 
speelt daarbij een grote rol. Met betrekking tot arbeidsom-
standigheden wordt dan met name gedacht aan zelfstandigheid 
en verantwoordelijkheid in het werk. In het algemeen wordt aan 
een gegarandeerd redelijk inkomen prioriteit gegeven boven ho-
gere verdiensten. Zekerheid van werkgelegenheid en daarmee ten 
aanzien van het inkomen en prettig werk scoren hoger dan een 
groeiend niveau van materiële welvaart (2). Ons welvaarts-
niveau en het stelsel van sociale voorzieningen leidt er dus 
niet toe, dat de Nederlandse werknemer arbeid wil aksepteren 
die hem afstoot of, op zijn minst, niet aantrekt. Dit geldt 
kennelijk ongeacht de situatie op de arbeidsmarkt. Bij werk-
nemers bestaan kennelijk een aantal normen en waarden met be-
trekking tot werk en werkomstandigheden die eerder tot gevolg 
hebben, dat bepaalde soorten werk en arbeidsomstandigheden in 
bepaalde bedrijven weinig aantrekkelijk zijn en blijven, dan 
dat direkte reakties ontstaan op het aantrekken of verslappen 
van de arbeidsmarkt (3). 
Juist de taxatie van voorkeuren en verwachtingen van werkne-
mers als flexibele en zich aan de vraag aanpassende normen 
lijkt in het licht van de resultaten van het onderzoek onaan-
vaardbaar. Het zullen ook op dit moment, bij een ogenschijn-
lijk ruime arbeidsmarkt voor alle bedrijven, dezelfde bedrij-
ven zijn als enige jaren geleden, die te kampen hebben met 
een relatief hoog verloop en die zich in hun personeelbeleid 
kontinu op de (dreigende) situatie van personeelstekorten moe-
ten bezinnen. 
Vooral deze laatste konstatering lijkt van belang wanneer men 
vanuit de onderzoeksresultaten gevolgtrekkingen wil maken ten 
aanzien van het bemanningsbeleid en het personeelbeleid van de 
onderzochte bedrijven. 
Konklusie 
Wanneer ik nu de bevindingen uit het onderzoek 'Bedrijf en 
Arbeidsmarkt' tracht terug te koppelen naar in vorige hoofd-
stukken geopperde theoretische gedachten, dan valt op dat een 
aantal aan die theorieën ten grondslag liggende veronderstel-
lingen helemaal niet zo fraai blijken op te gaan. 
Zo werd bijvoorbeeld verondersteld, dat er een min of meer 
opklimmende reeks van wervingsaktiviteiten is naar kosten, 
naar verwacht rendement, en dergelijke. In feite blijkt dat 
niet het geval te zijn. Wat wel uit het onderzoek naar voren 
kwam is, dat er een aantal 'basis'maatregelen zijn te onder-
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kennen (advertenties, G.A.B.), waarnaast en waarna een aantal 
andere maatregelen worden toegepast enigszins op goed geluk, 
of bepaald door plaatselijke omstandigheden. 
Door te onderscheiden naar selektie Ъі-з en na aanname, het 
laatste met name gedurende een proeftijd, werd verondersteld 
dat de proeftijd als een voortgezet selektiemechanisme kan 
worden beschouwd. Het is de vraag of dit juist is. Een proef­
tijd kan wellicht ook op andere wijze gehanteerd worden, bij­
voorbeeld met het oog op een adekwate plaatsing van het nieuw 
binnengekomen personeel. Verondersteld werd, dat bij ruime 
werving een strengere selektie optreedt. Maar het is ook moge­
lijk, dat bij ruime werving juist niet, of minder streng ge-
selekteerd wordt. Dat men alleen de eerstkomenden aanneemt, 
bijvoorbeeld. Promotiebeleid werd gezien als een bindings­
mechanisme. Maar promotiebeleid kan naar zijn bedoeling en 
effekten ook iets heel anders zijn, bijvoorbeeld promotie 
naar kapaciteiten. 
Hier werden enige voorbeelden gegeven van opvallende diskre-
panties tussen vooraf gestelde theoretische redeneringen en 
achteraf (na evaluatie van voorhanden onderzoeksmateriaal) te 
stellen vragen. De aangehaalde theorieën wemelen van dergelij-
ke plausibel klinkende verbanden, die bij nader inzien hele-
maal niet zo plausibel blijken te zijn. Over hoe het in feite 
dan wel in elkaar zit geeft het voorhanden onderzoeksmateriaal 
geen uitsluitsel; de explorerende en nogal oppervlakkige onder-
zoeksopzet mag dat ook niet doen verwachten. De hierboven als 
andere mogelijkheden genoemde verklaringen zijn dan ook vol-
strekt hypothetisch; nader onderzoek dient passender antwoor-
den te geven. 
De konklusie van dit alles lijkt te moeten zijn, dat er van 
systematiek en rationaliteit (d.w.z. logisch en weldoordacht 
handelen) in het gedrag van de vraagzijde op de arbeidsmarkt 
weinig of geen sprake is. Dit moge blijken uit de bevindingen, 
dat: 
- er zo weinig samenhang valt te onderkennen in de gehanteerde 
methoden van personeelvoorziening; 
- de algemene arbeidsmarktsituatie bij lange na niet betekent 
dat individuele bedrijven alle evenzeer en op dezelfde wijze 
met deze 'gemiddelde' situatie te maken krijgen; 
- in veel gevallen min of meer toevallige omstandigheden en/of 
gewoontevorming de oorzaak van genomen maatregelen vormen, 
ook wanneer men niet uitdrukkelijk reageert op ervaren te-
korten, waarbij kennelijk ook weinig zicht bestaat op het 
effekt van de ondernomen maatregelen; 
- het - ongeacht de situatie op de arbeidsmarkt - steeds de-
zelfde bedrijven zijn die te kampen hebben met een relatief 
hoog verloop en die zich in hun personeelbeleid kontinu op 
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de (dreigende) situatie van personeelstekorten moeten be-
z innen; 
- de beleving van de arbeid en de arbeidsomstandigheden uoor 
de werknemers tamelijk onafhankelijk blijkt te zijn van de 
situatie op de arbeidsmarkt en van ondernomen methoden van 
personeelvoorziening. 
Een centrale gedachte die uit deze konklusies valt af te lei-
den is, dat er verschillende soorten personeelbeleid zijn te 
onderscheiden en dat één bepaald type, althans bij de in 'Be-
drijf en Arbeidsmarkt' onderzochte bedrijven, zich zeer dui-
delijk laat onderkennen en zeer wijdverbreid lijkt te zijn. 
In het navolgende wil ik deze gedachte nog wat verder uit-
werken. 
7.2.2 Pereoneelvoorzienvng en personeeÏbeleid 
In het onderzoek werd, in navolging van Philipsen, veronder-
steld dat 'bedrijven verschillen in de mate waarin ze nadruk 
leggen op het personeelbeleid en dit afzonderlijk tot ontwik-
keling hebben gebracht' (4). Evenals door Philipsen werd ge-
zocht naar een variabele die enerzijds een indruk geeft van 
de plaats die het personeelbeleid inneemt in het bedrijfsge-
beuren, en anderzijds op een eenvoudige en objektieve wijze 
een algemene indikatie van de ontwikkeling van het personeel-
beleid in het bedrijf zou kunnen geven. Philipsen onderscheid-
de daartoe vier fasen van funktionele differentiëring, die hij 
'de ontwikkeling van de personeelsfunctie' noemde. Op overeen-
komstige wijze werd in het onderzoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt' 
de variabele 'institutionalisering van het personeelbeleid' 
geoperationaliseerd. De mate van funktionele differentiëring 
gemeten aan de omvang van het personeelswerk naar aantal al 
dan niet professioneel daarcoe opgeleide funktionarissen, is 
natuurlijk niet noodzakelijk bepalend voor de kwaliteit van 
het personeelswerk of de invloed van de personeelsfunktiona-
ris. Wel was de onderliggende gedachte, dat - globaal gespro-
ken - de kansen op kwaliteit en invloed toenemen bij een toe-
nemende funktionele differentiëring. Dit laatste bleek echter 
een te simplistische opvatting. Een aldus geoperationaliseerde 
institutionalisering van het personeelbeleid is immers op ver-
schillende manieren te verstaan. 
Zo kan het zijn, dat een forse afdeling 'personeelszaken' waar 
een groot aantal mensen werken (en die dus als hoog geïnsti-
tutionaliseerd telde in dit onderzoek) zich vrijwel alleen 
bezighoudt met werving, selektie, de toepassing van arbeids-
voorwaarden en ontslagzaken. Dat is dan wel een geheel ander 
201 
soort personeelbeleid dan in een bedrijf met een even grote 
afdeling 'personeel en organisatie' waar men uitvoerige aan-
dacht besteedt aan organisatie-ontwikkeling, veel aan oplei-
dingen doet en een promotie- en karrièrebeleid uitbouwt. 
Door in het onderzoek voorbij te gaan aan aard en kwaliteit 
van het gevoerde personeelbeleid werden veel interessante ge-
gevens over het samenspel van vraag en aanbod gemist. Met name 
de vraag 'hoe reageren bedrijven op de preferenties en ver-
wachtingen van werknemers?' werd niet rechtstreeks beantwoord. 
Duidelijk blijkt dit ook uit een der uitkomsten van het onder-
zoek met betrekking tot bedrij fsbindende maatregelen. Gekon-
stateerd werd dat die bedrijfsbindende maatregelen, zoals in 
dit onderzoek geoperationaliseerd althans, niet samengaan met 
een merkbare vermindering van tekorten, maar wel met een groot 
verloop. 
Uit een oogpunt van bedrijfsbinding lijken die maatregelen dus 
juist een averechts effekt te hebben. Voorzover er in bedrij-
ven met (grotere) personeelsdiensten een aantal aspekten van 
de algemene zorg voor de werknemer vaker waren gerealiseerd 
(in de vorm van allerlei voorzieningen), was er toch geen ge-
ringer verloop in deze bedrijven, integendeel: de tekorten 
waren in deze bedrijven even groot of nog groter. Hetzelfde 
geldt ten aanzien van de aanwezigheid en het funktioneren van 
een medezeggenschapsorgaan als de ondernemingsraad. Mogelijk 
is, dat de aanwezigheid van veel soorten voorzieningen en van 
een ondernemingsraad, voor grotere bedrijven, door werknemers 
als vanzelfsprekend wordt ervaren. Het worden veel meer ex-
trinsieke faktoren van het bedrijf en deze zijn als zodanig 
voor de beleving van de werksituatie door werknemers weinig 
van betekenis te achten. Althans in de wijze waarop deze ken-
merken zich in de meeste arbeidsorganisaties voordoen, lijken 
zij niet tegemoet te komen aan de door werknemers als onpret-
tig ervaren arbeidssituaties. Er worden nog bijzonder weinig 
pogingen ondernomen tot een zodanige herstrukturering van de 
arbeidssituatie te geraken, dat de kondities voor 'prettig 
werk' optimaal geacht mogen worden. Een grote mate van taak-
verruiming en een sterk vergrote verantwoordelijkheid in de 
direkte werksituatie zouden wellicht eerder in staat zijn gro-
te groepen werknemers te inspireren tot een grotere geïnvol-
veerdheid en daarmee tot kwalitatief hoogwaardig werk. Juist 
in het ontbreken van zelfstandigheid en verantwoordelijkheid 
in het eigen werk is de oorzaak te zoeken van de vaak vol-
strekte geresigneerdheid, de vervreemding, het niet wezenlijk 
bereid zijn tot participatie in de arbeidsorganisatie noch ook 
in de vakbond, het niet hebben van enige stijgingsaspiratie in 
de traditionele zin, van de hedendaagse werknemers (5). 
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Resumerend kan aan de aan het eind van de vorige paragraaf ge­
trokken konklusies nog worden toegevoegd de konstatering, dat 
bedrijven verschillen in de mate waarin ze nadruk leggen op 
het personeelbeleid en dit afzonderlijk tot ontwikkeling heb­
ben gebracht. En voorts de konstatering, dat een aantal be­
drijf sbindende maatregelen niet samengaan met een merkbare 
vermindering van tekorten en gering verloop en uit een oog­
punt van bedrijfsbinding dus juist een averechts effekt schij­
nen te hebben. 
De aan het eind van par. 7.1.1 gelanceerde gedachte aan ver­
schillende typen personeelbeleid is niet nieuw, al zijn het 
hier geen theoretische gedachtenkonstrukties maar empirische 
gegevens die ertoe aanleiding geven. Wat hier, uit eerder ge­
noemde konstateringen grofweg gekonkludeerd kan worden is, 
dat er in gevoerd personeelbeleid een tweetal typen zijn te 
onderkennen, te weten: een beleid gevoerd met de intentie zich 
aan te passen aan ervaren moeilijkheden op de arbeidsmarkt 
versus een beleid gevoerd met de intentie eventueel mogelijke 
moeilijkheden op de arbeidsmarkt te voorkomen. In de litera­
tuur blijken overigens onderscheidingen van deze aard bij di­
verse auteurs terug te vinden. 
Ter voorkoming van misverstand moet hier eerst worden vastge­
steld wat onder personeelbeleid verstaan dient te worden. Van 
de talloze in omloop zijnde omschrijvingen verwijs ik hier 
naar die van de Nederlandse Vereniging voor Personeelbeleid. 
In haar struktuurrapport wordt onder pevsoneelbeleid verstaan: 
dat deel van het totale beleid dat, rekening houdend met de 
ontwikkelingen in de samenleving, zich in het bijzonder be­
zighoudt met alle aspekten die het personeel betreffen (6). 
Teulings gebruikt de term едъет met het oog op een bepaalde 
strategie van de ondernemingsleiding. Hij onderscheidt beheer-
singsregiems en ontüikkelingsvegiems (7), waarbij hij in het 
eerste geval doelt op stabilisering van de interne verhoudin-
gen om de dreiging van ontregeling van het systeem tegen te 
gaan. Bij ontwikkelingsregiems gaat het om een beleid, waarbij 
doelbewust gestreefd wordt om nieuwe ideeën en inzichten, 
waaronder wijzigingen op de arbeidsmarkt, te beproeven op hun 
mogelijke waarde voor de interne bedrijfsvoering. Teulings 
meent overigens, dat het aantal bedrijven met een typisch be-
heersingsregiem sterk dalende is. 'Het is de vraag of dit nog 
wel als het dominerende type van bedrijfsvoering in Nederland 
kan worden beschouwd', meent hij ( ). Ten aanzien van be-
drijfsvoering in het algemeen is deze vraag wellicht terecht. 
Met betrekking tot het voeren van personeelbeleid is zij dat 
niet, naar mijn mening. Destijds zeker niet (Teulings stelde 
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de vraag in 1968; de hier gepresenteerde empirische gegevens 
dateren van 1969), maar ook thans bepaald nog niet geheel, zo-
als Schafrat onlangs duidelijk maakte (9). 
Behring en Lutz maakten een interessante tweedeling tussen 
'Anpassungsbetrieb' en 'Aktionsbetrieb' (10). In deze indeling 
gaat het over bedrijfsbeleid, met name voor wat de technisch-
organisatorische struktuur van het produktieproces en de daar-
op gebaseerde bedrijfsvoering betreft. Onder 'Anpassungsbe-
trieb1 verstaan zij: het type bedrijf dat gekenmerkt wordt 
door een zodanige bedrijfsstruktuur, dat strategische moge-
lijkheden tot produktvernieuwing en daarmee tot marktbeïnvloe-
ding in belangrijke mate worden beperkt. Dit type bedrijf be-
zit niet de mogelijkheden om verschuivingen in zijn afzet-
markt te induceren (bijv. door produktvernieuwing, of vergro-
ting van het marktaandeel) en daardoor te komen tot technisch-
organisatorische veranderingen welke ook tot een zich wijzi-
gende positie op de arbeidsmarkt zullen leiden. 'Der Betrieb 
hat nur die Möglichkeit, sich starr an makroökonomisch vermit-
telte Entwicklungen anzupassen. Dieser Anpassungszwang ent-
spricht weitgehend einer Abhängigkeit vom Absatzmarkt, d.h. 
starke Einflusznahme der Produktnachfrageentwicklung. Infolge 
dieser Marktabhängigkeit kann ein Rationalisierungszwang da-
durch entstehen, dasz der Betrieb sich einer Veränderung der 
Konkurrenzlage (technisch-organisatorischer Fortschritt in der 
Branche) nur anpassen kann. (...) Damit kann das vorhandene 
Arbeitskräfteangebot nicht an die neuen Produktionsbedingungen 
angepaszt werden' (11). Het betreft hier, volgens Behring en 
Lutz, vooral kleinere toeleveringsbedrijven. 
Onder 'Aktionsbetrieb' verstaan Behring en Lutz daarentegen 
het type bedrijf dat gekenmerkt wordt door een grote mate van 
flexibiliteit (bijv. door produktvernieuwing, gebruik van 
nieuwe materialen, technologische innovaties, aktievere raarkt-
politiek, e.d.) die het bedrijf in staat stelt op de afzet-
markt te komen tot verbetering van de marktpositie. Deze flexi-
bele opstelling maakt het dit type bedrijf mogelijk zich ook 
flexibeler op de arbeidsmarkt te betonen en daardoor een ster-
kere arbeidsmarktpositie te veroveren. 'Der Aktionsbetrieb 
kann also auf der einen Seite Absatzmarktveränderungen indu-
zieren, steht aber auf der anderen Seite derartigen Absatz-
marktveränderungen gegenüber und agiert entsprechend seinen 
Möglichkeiten. (...) Damit kann der Aktionsbetrieb weitgehend 
unabhängig von der Qualifikation des auf dem Arbeitsmarkt an-
gebotenen Arbeitskräftepotentials bleiben, da diese Qualifika-
tion durch einem innerbetriebliche Ausbildungssystem dem be-
trieblichem Bedarf angepaszt werden kann' (12). Het betreft 
hier met name grotere, primaire produktiebedrijven. 
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Teulings enerzijds en Behring en Lutz anderzijds hebben het 
over algemeen bedrijfsbeleid; het gaat mij echter vooral om 
personeelbeleid. Zoeven werd al gesteld, dat een personeel-
beleid waarbij doelbewust gestreefd wordt om nieuwe ideeën 
en inzichten, waaronder wijzigingen op de arbeidsmarkt, te 
beproeven op hun mogelijke waarde voor de interne bedrijfs-
voering, bepaald nog geen algemeenheid is. Schafrat stelde 
onlangs: 'Een overwegende oriëntering op de materiële kanten 
van de arbeidsrelatie maakt geleidelijk plaats voor toenemen-
de belangstelling voor de immateriële positie. In deze laat-
ste zin is personeelbeleid betrekkelijk jong, hier en daar 
nog amper van de grond gekomen en per organisatie verschil-
lend in ontwikkelingsniveau' (13). Wel wijst deze auteur erop, 
dat de zaak (thans: 1975) in beweging is. 'Eén zaak is wel on-
betwistbaar: het personeelbeleid en de functie van de perso-
neelwerker ondergaan in de nabije en verdere toekomst vermoe-
delijk fundamentele wijzigingen' (14). Dit stelt overigens de 
vraag naar de verhouding tussen personeelbeleid en algemeen 
beleid, waarop ik verderop nog terugkom. 
Volledigheidshalve noem ik nog De Baas, die in een ingewikkel-
de theoretische typologiekonstruktie tot een driedeling in so-
ciaal beleid komt, die hij noemt: organisatie-gericht, parti-
cipatief en samenwerkers-gericht (15). In deze volgorde ge-
noemd zou men deze vormen van sociaal beleid ook als opvol-
gende ontwikkelingsstadia kunnen zien. Waar De Baas met be-
trekking tot het samenwerkers-gerichte type opmerkt: 'Met een 
dergelijk beleid binnen arbeidsorganisaties hebben wij in onze 
kuituur weinig of geen ervaring' (16), blijven er twee reële 
typen over die met vorengenoemde tweedelingen zijn te verge-
lijken. Van groter belang is hier echter de veel aangehaalde 
onderscheiding van Van Zuthem waar hij spreekt over aanpas-
singsbeleid en stniktuurbeleid (17). 'Er is sprake van aan-
passingsbeleid, wanneer het beleid gekarakteriseerd wordt met 
het streven naar aanpassing van interne verhoudingen en ver-
schijnselen aan gewijzigde externe omstandigheden. Het is een 
beleid, dat 'beentje bijtrekt' als de omstandigheden dat vra-
gen en niet eerder in actie komt. Het is dus in wezen een vrij 
passief beleid. Structuurbeleid zal natuurlijk nooit vrij kun-
nen zijn van aanpassing, maar het kenmerkende van dit beleid 
ligt toch ín de eerste plaats in het actief en tijdig inspe-
len op en mede richting geven aan gewenste ontwikkelingen, 
die de structuur van de organisatie raken'. Aldus Van Zuthem 
(18). 
Op grond van de genoemde indelingen en de eigen ervaringen 
uit het onderzoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt' zou ik willen 
pleiten voor een onderscheiding in personeelbeleid naar de 
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inhoud van doelstellingen enerzijds en naar de wijzen waarop 
die doelstellingen worden gerealiseerd anderzijds. Naar de 
inhoud van de doelstellingen zouden dan een tweetal (extreme) 
ideaaltypen kunnen worden onderscheiden, waarbij het enerzijds 
gaat om bestendiging van (reeds lang) bestaande doelstellin-
gen en anderzijds om een zoeken naar nieuwe (veranderende) 
doelstellingen, aansluitend bij in de literatuur genoemde be-
grippen respektievelijk aanpass-ingsbeleid en ontwikkelingsbe-
leid te noemen. Ik konformeer mij in het onderstaande aan de 
woordkeuze van Van Zuthem (19): 
Zo richt het aanpassingsbeleid zich 'op de bestaande doelstel-
lingen van de organisatie en tracht binnen de gegeven doel-
stellingen te komen tot een optimalisering van de faktor ar-
beid. Hierbij zijn sociale wensen of visies niet afwezig. Het 
kenmerkende van het aanpassingsbeleid is echter, dat deze so-
ciale gezichtspunten een afgeleide en dienende betekenis heb-
ben, met name ten opzichte van de doelstellingen van de orga-
nisatie' . 
Bij ontwikkelingsbeleid is niet de aanpassing van mens en ar-
beid het doel, maar het ontwikkelen van strukturen waarin ar-
beid voor allen een zinvolle en verantwoordelijke bezigheid 
is. Hierin wordt vanuit eigen en gelijkwaardige sociale doel-
stellingen (gelijkwaardig aan ekonomische en technische doel-
stellingen) gestreefd naar emancipatie van de arbeid, of - met 
andere woorden van Van Zuthem - hierbij gaat het om 'een ar-
beidsbeleid, waarin de arbeid geen afgeleide factor is, maar 
voorwerp van aanhoudende zorg vanuit humanitaire overwegin-
gen'. 
In de wijze waarop deze doelstellingen worden gerealiseerd 
kan het beleid in beide situaties een beheersingsstrategie 
volgen, waarbij bekende en beproefde middelen worden gebruikt, 
dan wel een innovatieve strategie kiezen, waarbij gezocht 
wordt naar nieuwe wegen ter bereiking van gestelde doelein-
den. Beheersingsstrategieën leiden in feite tot repressieve 
maatregelen, terwijl innovatiestrategieën veel meer preventief 
van aard zijn. Beide dimensies aan elkaar relaterend kan een 
vierdeling worden onderscheiden, in nevenstaande figuur nog-
maals schematisch weergegeven. 
Aanpassingsbeleid kan in zijn werkwijzen echter ook innoverend 
te werk gaan. Zo kan het toepassen van nieuwe technieken, zo-
wel in de produktie als bijvoorbeeld met betrekking tot de per-
soneelvoorziening (of in beide gevallen samen) in feite een 


















door middel van 
innoverende metho-
den 
Ook ontwikkelingsbeleid kan in zijn werkwijzen beheersings-
strategieën blijven volgen. Hier wordt bijvoorbeeld, eventueel 
ondanks technologische vernieuwingen een personeelbeleid ge-
voerd dat zich op de oude, bekende, 'traditionele1 wijze richt 
op de zorg voor het personeel. Humanitaire overwegingen staan 
dan weliswaar voorop, maar zijn niet in alle konsekwenties 
doorgevoerd in de toepassingen van het beleid. 
Ontwikkelingsbeleid kan anderzijds ook in zijn toepassing de 
konsekwenties van de ontwikkeling doorvoeren en op innoverende 
wijze gericht zijn op de ontwikkeling van omstandigheden waar-
onder 'prettiger' gewerkt kan worden en waaronder een meer 
positieve beleving bij de werknemers en een grotere betrokken-
heid van hun kant kan worden bereikt. Werk en organisatie zijn 
dan duidelijk gericht op de behoeften en het niveau van de 
werknemer. 
Op basis van de onderzoeksresultaten uit 'Bedrijf en Arbeids-
markt' doordenkend (nogmaals: het gaat hier veelal niet zozeer 
om harde feitelijke uitkomsten van het onderzoek, maar meer om 
hypothetische gedachten naar aanleiding ervan) zijn voor deze 
indeling een aantal aanwijzingen aan te voeren. Hiermee wordt 
dan tevens steun gegeven aan de veronderstelling, dat aanpas-
singsbeleid vooral gevonden zal worden in het type bedrijf dat 
Behring en Lutz 'Anpassungsbetrieb' noemen, terwijl ontwikke-
lingsbeleid met name is terug te vinden in het door hen gedui-
de 'Aktionsbetrieb'. 
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Hier komt overigens de vraag terug, inhoeverre de in boven­
staand schema gemaakte onderscheidingen bij algemeen (т.п. 
technisch-organisatorisch en ekonomisch) bedrijfsbeleid op 
dezelfde wijze zullen worden teruggevonden bij het personeel-
beleid. Ik veronderstel dus dat zulks over het algemeen het 
geval is, hoewel nader onderzoek zal moeten uitwijzen onder 
welke kondities dit geldt. Ook is het de vraag of personeel­
voorziening en personeelbeleid wel zo duidelijk op één lijn 
liggen. Wat in veel organisaties personeelbeleid wordt ge-
noemd, komt in feite het niveau van регзопееіЬейеег' niet te 
boven. 
Het beleid ten aanzien van de personeelvoorziening had veel 
trekken in zich van een aanpassingsbeleid, waarbij elk be­
drijf, afhankelijk van zijn behoeften maar ook van zijn eer­
der beproefde maatregelen, tot zijn eigen samenstel van maat­
regelen kwam. In deze maatregelen zat vaak al een veelheid 
van wervingskontakten die men toch al had en die slechts be­
hoefden te worden geïntensiveerd (aanpassing middels beheer-
singsstrategieën). Soms maakte men het bereik groter door de 
grenzen van zijn eigen markt voor personeel wat te verruimen. 
Aan dit samenstel van maatregelen werden door een aantal be-
drijven dan nog andere maatregelen toegevoegd, maar dan voor-
al door bedrijven die vanwege de aard van het werk en de werk-
omstandigheden altijd al met hoog verloop onder het personeel 
te maken hadden. Het geheel maakte aldus de indruk van een 
'vechten tegen de bierkaai', waarbij kennelijk ook weinig 
zicht bestond op het effekt van de ondernomen maatregelen. 
Opvallend is daarbij bovendien, dat veel personeelsfunktiona-
rissen juist de wervingsmethoden die het meest gebruikt wor-
den, in het algemeen als weinig succesvol bestempelen. Dit 
lijkt in overeenstemming met de bevindingen uit ander, met 
name Angelsaksisch onderzoek (20). Het verschijnsel dat per-
soneelbeleid pas reageert wanneer er tekorten ontstaan werd 
in de SORAH-onderzoekingen en bij het SER-onderzoek eveneens 
vastgesteld (21). Ook hier kan slechts sprake zijn van aanpas-
singsbeleid, soms met innoverende tendenties. Van Zuthem kwam 
overigens tot soortgelijke konklusies: 'Zo wordt dan in de on-
geschoolde sector het symptoom van het tekort weggewerkt bij-
voorbeeld met behulp van buitenlanders, zonder aandacht te be-
steden aan de diepere oorzaak van de structurele verandering 
van de arbeidsmarkt. Of men reageert door mechanisering of 
automatisering van delen van het produktieproces, zonder vol-
doende na te gaan hoever men hiermee moet gaan gezien de ver-
anderde wensen van de werknemer. Met andere woorden: men werkt 
dan wel het tekort in aantallen weg, maar verwaarloost meestal 
de zich wijzigende wensen en verwachtingen bij de werkende be-
volking met betrekking tot de aard van het werk. Totdat uiter-
208 
aard dit weer moeilijkheden geeft en het personeelbeleid met 
vraagstukken van arbeidsonlust en verloop wordt gekonfron-
teerd. Deze voortdurend reagerende houding laat zien, dat het 
personeelbeleid niet tijdig inspeelt op de maatschappelijke 
veranderingen, in casu die van de arbeidsmarkt' (22). 
Gekonstateerd werd voorts, dat de mate van funktionele diffe-
rentiatie van het personeelswerk geen garantie inhoudt voor 
een betere situatie wat betreft tekorten aan uitvoerende hand-
arbeiders. Bedrijven bleken in veel gevallen te beschikken 
over een omvangrijke personeelsdienst. Dit maakte uiteraard 
het ontwikkelen van veel aktiviteiten mogelijk. De institutio-
nalisering van het personeelbeleid was echter meer te merken 
in een intensivering van de werving (om de race bij te hou-
den?) dan dat het merkbaar was in anderssoortige aktiviteiten 
in het personeelbeleid. De inhoud van het personeelbeleid 
bleek in bedrijven met een omvangrijke personeelsdienst niet 
veel te verschillen van de inhoud van het personeelbeleid in 
andere bedrijven. En nogmaals, voor de arbeidsbeleving van de 
werknemer lijkt de hiermee parallel lopende omvang van de se-
kundaire en tertiaire arbeidsvoorwaarden een vanzelfsprekende 
zaak. Dat hoort er in deze bedrijven gewoon bij. Het zijn 
extrinsieke faktoren van het bedrijf geworden. 
Intensivering van de werving van nieuwe werknemers bij een 
hoog verloop en het kreëren van meer algemene voorzieningen 
voor het personeel zijn kenmerken van een personeelbeleid dat 
voorbijgaat aan de plaats waar dit beleid het eerst merkbaar 
zou moeten zijn om effekt te sorteren, namelijk op de werk-
plek. Juist de beleving van de arbeid en de arbeidsomstandig-
heden door de werknemers blijken van grote betekenis te zijn 
voor het ontstaan van een hoog verloop en dus van grote te-
korten met name in minder aangename produktieprocessen. Pro-
duktieprocessen met veel massaproduktie, veel routinematige 
arbeid en eentonig werk, veel fysiek belastende arbeidsomstan-
digheden en veel onrust door spoedbestellingen en stagnaties 
brengen een hoog verloop aan personeel met zich mee. Deze ken-
merken van het produktieproces en de produktie-organisatie 
brengen bedrijven vaak in een moeilijke positie op de arbeids-
markt, of die nu (in een bepaald gebied) ruim of gespannen is. 
In dit verband is dan ook een zoeken naar nieuwe wervingsme-
thoden, of een intensivering van bestaande rekruteringskanalen, 
en het realiseren van zeer algemene bedrijfsbindende maatrege-
len te zien als een minder adekwate reaktie op het eigenlijke 
probleem. Dit eigenlijke probleem is gelegen in de aard van de 
funktie en de omstandigheden waaronder het werk moet worden 
uitgeoefend en daarmee in de vaak negatieve beleving daarvan 
bij veel werknemers. Intensivering van de werving en het zoe-
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ken naar nieuwe en meer effektieve rekruteringsmethoden zijn 
dus aktiviteiten die veel bedrijven in staat stellen om de 
schade te beperken en om mogelijk soms ruimschoots het pro-
bleem te blijven oplossen. Hoewel er soms innoverende tenden-
ties in te onderkennen zijn brengen zij echter geen wezenlijke 
verandering in de situatie, en de risiko's van tekorten tenge-
volge van een blijvend of steeds dreigend hoog verloop blij-
ven bestaan. De beleving van de arbeid en de arbeidsomstandig-
heden door, steeds nieuwe, werknemers blijft hetzelfde. Ook 
het kreëren van allerlei algemene voorzieningen heeft meer het 
karakter van een kompensatieprogramma. 
De indruk ontstaat, dat te veel en te vaak in de gehanteerde 
methoden van personeelvoorziening de feitelijke oorzaken van 
personeelstekorten (al dan niet ten gevolge van groot verloop) 
niet worden aangepakt, dat men - met andere woorden - veelal 
slechts 'een doekje voor het bloeden' aanwendt. Het blijkt te 
vaak een op symptomen reageren en te weinig een naar oorzaken 
zoeken. 
Het onderzoek heeft laten zien, dat er binnen het aanpassings-
beleid van bedrijven soms inventief op problemen werd gerea-
geerd, en ook steeds gereageerd zal moeten worden. Aan de oor-
zaak zelf echter van het hoge verloop, de onaantrekkelijke ar-
beid en arbeidsomstandigheden, werd in het algemeen voorbijge-
gaan. Eerder werd gedacht aan een substitutie van arbeid door 
machines en aan een (tijdelijke) opvulling van tekorten door 
vooral gehuwde vrouwen, part-timers, buitenlanders en pende-
laars. Een personeelbeleid dat zich naast de noodzakelijke aan-
passingen aan de ervaren omstandigheden op de arbeidsmarkt, te-
vens bezint op maatregelen om de arbeid en de arbeidsomstandig-
heden in de eerder genoemde produktieprocessen te wijzigen, 
komt dichter bij de oorzaak van de vaak problematische arbeids-
marktpositie van de betreffende bedrijven. Aldus zou het eer-
der beschreven aanpassingsbeleid van bedrijven kunnen tenderen 
naar een innovatief beleid, of een ontwikkelingsbeleid. 
Personeelbeleid dat zich duidelijk richt op de ontwikkeling 
van de omstandigheden waaronder gewerkt kan worden en waaron-
der een meer positieve beleving bij de werknemers en een gro-
tere betrokkenheid van hun kant kan worden bereikt, zal waar-
schijnlijk het probleem veel fundamenteler aanpakken. In dat 
geval zou duidelijk van ontwikkelingsbeleid sprake zijn, waar-
in werk en organisatie worden gericht op de behoeften en het 
niveau van de werknemers. Waarschijnlijk zal een dergelijk 
personeelbeleid, dat zich richt op de verandering in de arbeid 
en de omstandigheden op de werkplek eerder aansluiting vinden 
bij de voorkeuren en verwachtingen, zoals die bij werknemers 
aanwezig zijn en aldus een onaanvaardbaar hoog verloop of een 
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overdreven grote afwezigheid wegens ziekte kunnen tegengaan. 
Een integratie van zo'n personeelbeleid in het totale beleid 
van het bedrijf is een essentiële voorwaarde voor het reali-
seren van de hier bedoelde positieve effekten, zoals onlangs 
ook door Schafrat is betoogd (23). Het personeelbeleid vraagt 
dan iramers mede om een bezinning op de totale produktie-orga-
nisatie. Een verdere ontwikkeling van de personeelsfunktie, 
of de personeelsafdeling, in de onderzochte bedrijven was 
waarschijnlijk in het algemeen noodzakelijk om in de eerder 
genoemde wedloop bij te blijven. Tot een inhoudelijk ander 
beleid leidde een ver gaande institutionalisering van het per-
soneelswerk echter niet. Misschien komt dit wel door het feit 
dat in sommige andere bedrijven het personeelbeleid niet ster-
ker lijkt te verzelfstandigen en als direktietaak juist meer 
geïntegreerd wordt in het totale beleid van die bedrijven met 
betrekking tot de ontwikkeling van de produktie-organisatie. 
7.2 Зоаъоіодъваке uitgangspunten voor een arbebdsmarkttheorie 
Wil men naar een enigszins bruikbare - en dus generaliseerbare 
- theorie van de arbeidsmarkt, dan zal - zo valt te konstate-
ren - 'de komende tijd een volledige inventarisatie moeten 
plaatsvinden van alle factoren die inwerken op de omvang, sa­
menstelling en ontwikkeling van enerzijds de vraag en ander­
zijds het aanbod, alsmede een analyse van de mogelijkheden tot 
beïnvloeding van factoren die de relatie tussen de vraag en 
het aanbod direct of indirect bepalen'. Immers, 'er is nog 
geen sprake van studies die, vanuit een bruikbaar onderzoeks-
model, de gehele arbeidsmarkt in kaart hebben gebracht'. Een 
belangwekkende vraag is daarbij, of het oplossen van weder-
zijdse aanpassing van vraag en aanbod 'een puur technisch 
vraagstuk is, of dat bepaalde waarden of principiële uitgangs-
punten medebepalend, zoal niet doorslaggevend, zijn voor de 
keuze uit alternatieve oplossingen, eventueel ongeacht ver-
schil in moeilijkheidsgraad of te maken kosten', aldus Den 
Broeder (24). Hoewel die volledige inventarisatie van faktoren 
nog steeds ontbreekt, lijkt het - in een afsluitend hoofdstuk 
als het onderhavige - zinvol een balans op te maken van de 
stand van zaken, althans voor wat betreft de theorievorming. 
Ten eerste ligt het dan voor de hand de in deze studie naar 
voren gebrachte theoretische overwegingen, die aan het bespro-
ken samenspel van vraag en aanbod ten grondslag werden gelegd, 
nog eens kritisch te bezien in het licht van de bevindingen 
uit het onderzoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt' (par. 7.2.1). 
Bovendien heeft men de laatste tijd enige pogingen ondernomen 
middels modellenbouw en theoriesuggesties te komen tot een 
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theorie van de arbeidsmarkt. Het is zinvol daaraan op deze 
plaats nog enige aandacht te besteden (par. 7.2.2). Bij één 
exponent van deze pogingen - te weten, de uit de V.S. stam-
mende 'dual labor market theory' - wil ik iets uitvoeriger 
stilstaan, omdat daarbij in het voorgaande interessante il-
lustratie kan worden gevonden (par. 7.2.3). 
7.2.1 Theorie en praktijk; het verschil tussen wet en 
werkelijkheid 
Bij enkele in vorige hoofdstukken naar voren gebrachte 'theo-
rieën' over de samenhang tussen vraag- en aanbodzijde op de 
arbeidsmarkt wil ik hier nog een aantal opmerkingen maken. 
De eerste opmerking betreft het aan het samenspel van vraag 
en aanbod ten grondslag gelegde ordeningsmodel van Blau с.s. 
(p. 90 e.V.). Uitgangspunt was daarbij de 'occupational entry', 
het punt waar vraag en aanbod resulteren in het bezetten van 
een bepaalde arbeidsplaats. Zowel aan de aanbodzijde als aan 
de vraagzijde van de arbeidsmarkt zijn een aantal faktoren aan 
te geven, die sterk bepalend zijn voor deze 'occupational 
entry'. Die faktoren werden weergegeven in een preferentie-
en een verwachtingen-hiërarchie waarvan verondersteld werd, 
dat deze in principe voor vraag- en aanbodzijde op overeen-
komstige wijze zouden funktioneren. Dat wil zeggen, dat door 
beide partijen in het 'samenspel' van vraag en aanbod op ge-
lijksoortige wijze wensen, verwachtingen en mogelijkheden wor-
den gepercipieerd. Dit impliceert echter dat vraag- en aanbod-
zijde als eikaars spiegelbeeld opgevat zouden kunnen worden, 
dat men ze als komplementair zou kunnen beschouwen. Afgezien 
nog van de problemen die ontstaan bij het hanteren van indi-
vidu-modellen voor organisaties, levert deze 'spiegelbeeld'-
gedachte ten minste een tweetal komplikaties. 
Ten eerste: wanneer de aanbieders van arbeidskracht veel min-
der eenzijdig rationeel, of puur ekonomisch, blijken te han-
delen dan een besluitvormingsmodel veronderstelt, komen de 
rationele assumpties ten aanzien van de vraagkant (zie bijvoor-
beeld de gedachten over organisationele besluitvorming zoals 
naar voren gebracht in par. 4.2.3.2, p. 99 e.v.) in een ander 
licht te staan. In de theorievorming gaat men uit van ratio-
nele keuzen. Ten onrechte. Aan de aanbiederskant is die ratio-
naliteit er meestal niet, of is zij minstens twijfelachtig, 
zoals Carpay en Van Westerlaak hebben aangetoond (25). Deze 
bevinding noopt dan zeker tot extra voorzichtigheid ten aan-
zien van de vraagzijde. De resultaten van het onderzoek 'Be-
drijf en Arbeidsmarkt' doen stellig vermoeden dat er ook bij 
werkgevers over het algemeen, althans bij de personeelvoorzie-
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ning, weinig sprake is van systematiek en rationaliteit in het 
handelen. Waarbij systematisch en rationeel handelen verstaan 
dient te worden in de zin van het doen van een logisch berede-
neerde keuze voorzover dit met kennis van de objektieve omstan-
digheden gebeurt, en aldus het prefereren van één alternatief 
uit verschillende mogelijkheden betekent. De alternatieven ver-
schillen wat betreft hun gevolgen en in een rationeel besluit-
vormingsproces zal een analyse van de objektieve aspekten van 
de keuzemogelijkheden voornamelijk gericht zijn op de uiteen-
lopende konsekwenties van de keuze. In een dergelijk, door 
Simon genoemd 'organisatorisch rationeel' besluitvormingspro-
ces (26) worden die alternatieven gekozen die als geëigende 
middelen worden beschouwd ter bereiking van een hiërarchie van 
nagestreefde doeleinden. Een dergelijk organisatorisch ratio-
neel besluitvormingsproces impliceert ten aanzien van de per-
soneelvoorziening echter een zorgvuldige en in het geheel van 
het bedrijfsgebeuren geïntegreerde planning op langere ter-
mijn. De meeste arbeidsorganisaties komen aan een dergelijke 
personeelsplanning ('manpower planning') niet toe. Het bespro-
ken onderzoek heeft (nogmaals) aangetoond, dat het personeel-
voorzieningsbeleid heel duidelijk een beleid 'ad hoc' is. Aan 
de aanbiederskant is er weliswaar sprake van 'persoonlijke ra-
tionaliteit', maar alleen al door de veelal hoogst onvolledige 
kennis van de exakte konsekwenties van iedere beslissing spe-
len verbeelding en waardenoriëntaties een veel sterkere rol. 
Max Weber heeft het verschil treffend aangeduid met de termen 
'Zweakratï-onal ' en 'Wertrational '. 
Hiermee samenhangend zou men in de tweede plaats kunnen kon-
kluderen, dat de 'spiegelbeeld'-theorie niet opgaat, omdat 
blijkt dat vragers naar arbeid niet op dezelfde wijze handelen 
als individuele aanbieders doen. Vraag- en aanbodzijde hebben 
ieder hun eigen eisen en regels, deels losstaand van 'de ande-
re kant' van het model. Het model veronderstelt immers een ver-
band tussen vraag en aanbod wanneer men op elkaar inwerkt. Bei-
de zijden moeten dan toch op z'n minst van eikaars voorkeuren 
en verwachtingen goed op de hoogte zijn. Dat blijkt niet zo te 
zijn. Van een welbewust inspelen op voorkeuren en verwachtingen 
van de tegenpartij op de arbeidsmarkt blijkt geen sprake. Van 
een welbewust inspelen van de vraagzijde op de besluitvorming 
van het aanbod derhalve evenmin. 
De konklusie lijkt te moeten zijn, dat de aan het model van 
Blau - en daarmee aan veel arbeidsmarkttheorieën - ten grond-
slag liggende veronderstelling, dat zowel vragers als aanbie-
ders op de arbeidsmarkt in hun marktgedrag handelen op basis 
van rationele beslissingen, die genomen worden op grond van 
verwachtingen omtrent het handelen van de wederpartij, onjuist 
is. Dit werpt ten minste de vraag op: zijn de assumpties van 
het model van Blau wel juist? 
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De tweede opmerking naar aanleiding van in vorige hoofdstuk-
ken naar voren gebrachte 'theorieën' betreft de ruiltheorieën 
van Homans en Blau. Uit voorgaande konklusie, dat van een wel-
bewust inspelen op eikaars voorkeuren en verwachtingen door de 
marktpartijen op de arbeidsmarkt geen sprake is, mag men van-
zelfsprekend niet afleiden dat er in 't geheel geen interaktie 
tussen beiden zou bestaan. Aan een der basisiaktoren voor het 
uitwisselingsproces, de toegang tot voor aktor relevante in-
formatie, blijkt echter veelal niet te zijn voldaan. Nu wordt 
dit gebrek aan relevante informatie weliswaar enigszins gekom-
penseerd door verbeelding, ervaring, traditie, inventiviteit, 
toevalligheden, en dergelijke. Maar het ontbreken van relevan-
te kennis maakt de logisch beredeneerde keuzen goeddeels onmo-
gelijk, en daarmee de rationaliteit in het handelen. 
De waarde van de ruiltheorieën voor arbeidsmarktverschijnselen 
ligt niet direkt in de verklarende kracht van deze theorieën. 
Deze funktie lijkt slechts gering. De waarde ligt meer - zoals 
in par. 4.1.2 uitvoerig aan de orde is gesteld - in de moge-
lijkheid tot het inzichtelijk maken van de uitwisselingskondi-
ties. Een van de belangrijkste kenmerken van de uitwisselings-
relatie is dat de partners wederzijds invloed uitoefenen. In 
arbeidsrelaties gaan mensen met elkaar om zolang ze er iets 
aan hebben. Dat betekent, dat men het gedrag van zijn relatie-
partner selektief zal trachten te beïnvloeden in een voor zich-
zelf gewenste richting. Voorzover men tot het uitoefenen van 
invloed het vermogen bezit heeft men macht, zo werd gesteld. 
Daarmee is via de ruiltheorieën - en met name via Peter Blau's 
uitwerking ervan - het machtsbegrip binnen arbeidsmarktrela-
ties gebracht. Een verband dat - naar mijn mening ten onrechte 
- in beschouwingen over de arbeidsmarkt nogal eens over het 
hoofd wordt gezien, of op een stiefmoederlijke wijze erbij 
wordt betrokken. 
De beïnvloeding van de tegenpartij geschiedt door beïnvloeding 
van de faktoren die deze hanteert bij het nemen van beslissin-
gen. Waar echter blijkt, dat aan een van de hoofdfaktoren -
nl. het hebben van de vereiste kennisinformatie om tot ratio-
nele keuzen te kunnen komen - veelal niet is voldaan, maakt 
dat de machtsuitoefening tot een onzekere zaak. Althans het 
kan ertoe leiden, dat de beïnvloeding geschiedt op basis van 
de genoemde kompensatiemechanismen (verbeelding, ervaring, 
traditie, inventiviteit, e.d.). Daarmee lijkt een extra dimen-
sie toegevoegd aan de reeds bestaande sociale ongelijkheid ten 
gevolge van machtsmogelijkheden. 
De derde opmerking betreft de theorie van Van Doorn (vgl. par. 
5.6, p. 137 e.V.). Wat de versterking van de greep op het per-
soneel betreft, kan de bedrijfsleiding, zo veronderstelde 
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Van Doorn, twee beleidslijnen volgen. Men kan zich overwegend 
richten op de ontwikkeling van een interne marktoriëntatie bij 
het personeel; de integratie in en de identifikatie met het 
samenwerkingsverband worden dan benadrukt. Anderzijds, maar 
niet gelijktijdig, kan men juist de externe marktoriëntatie 
stimuleren en uitbuiten; de relatie met de werknemers wordt 
dan als een ruilbetrekking gezien en door hieraan zoveel moge-
lijk tegemoet te komen wordt een gesloten interne arbeidsmarkt 
gekreëerd. Het onderzoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt' geeft helaas 
geen rechtstreeks uitsluitsel over deze tweedeling in interne 
of externe markt en -marktoriëntaties. Weliswaar werd bij de 
probleemstelling tot het onderzoek Van Doom's theorie als een 
der theoretische uitgangspunten gekozen, maar bij ontwerp en 
opzet van het onderzoek werd aan zijn tweedeling in integratie-
denken versus ruildenken geen aandacht besteed. Wel kan men 
konkluderen dat bindingsmaatregelen niet zo'n bindend effekt 
blijken te hebben. Ook blijkt er geen verband tussen de mate 
van institutionalisering van het personeelbeleid en de beleving 
en de betrokkenheid van de werknemer; althans enkele aspekten 
van personeelbeleid, zoals in het onderzoek gemeten, geven wei-
nig of geen verklaring voor het gedrag van handarbeiders op de 
arbeidsmarkt. Van een gerichtheid op de ontwikkeling van een 
interne marktoriëntatie bij het personeel is op grond van het 
besproken onderzoek dus nauwelijks iets te merken. 
De versterking van de greep op de (externe) arbeidsmarkt le-
vert een andere aanpak. Naar de opvatting van Van Doorn kan 
men zich ook hier in twee richtingen bewegen, die onderling 
vaak gemakkelijk zijn te verenigen: een intensiever kampagne 
op de traditionele markt en een aanboren van nieuwe deelmark-
ten. Uit het Nijmeegse onderzoek bleek, dat bijna de helft van 
de onderzochte bedrijven (48 %) komt tot een aanboren van 
nieuwe deelmarkten, dat wil zeggen tot werving buiten de eigen 
lokale arbeidsmarkt. Waar dit gebeurt blijken de aktiviteiten 
buiten de eigen regio duidelijk te liggen in het verlengde van 
reeds uitgeprobeerde wervingsakties binnen de eigen regio. Er 
lijkt een tendentie te onderkennen, dat intensievere werving 
op de lokale markt ook een relatief grotere aktiviteit daar-
buiten impliceert. Het zijn daarbij de grotere bedrijven die 
voorop gaan. Versterking van de greep op de externe arbeids-
markt geschiedt dus inderdaad veelal door een intensiever 
kampagne op de traditionele markt en - zo dat onvoldoende 
soelaas biedt - door het aanboren van nieuwe deelmarkten. 
Tot zover worden de veronderstellingen van Van Doorn beves-
tigd. Van Doorn veronderstelde echter vervolgens, dat het 
aanboren van kwalitatieve restmarkten en/of nieuwe deelmark-
ten gemakkelijk tot spanningen in het bedrijf zou kunnen lei-
den vanwege de zich wijzigende samenstelling van het perso-
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neelsbestand. Met name zouden nieuwe soorten werknemers een 
sterke loongevoeligheid vertonen en moeilijk tot bedrij fsbin-
ding kunnen worden gebracht (27). Op deze, en op hierop geënte 
verdere veronderstellingen van Van Doorn geeft het Nijmeegse 
onderzoek helaas geen antwoord. Zelfs de voor de hand liggende 
vraag, welke soorten bedrijven het zijn die er de voorkeur aan 
geven bij de personeelvoorziening hun traditionele markt te 
blijven bewerken en welke bedrijven er om welke redenen toe 
overgaan om nieuwe deelmarkten aan te boren, kon niet worden 
beantwoord. Ten dele omdat ook hier de gehanteerde variabelen 
het niet bleken te doen, deels ook omdat de onderzoekers de 
vraag hebben laten liggen. Dat is te meer betreurenswaard, om-
dat juist de door Van Doorn veronderstelde 'consequenties van 
het (noodgedwongen) uitkammen van restmarkten voor de differen-
tiatie van de personeelsbezetting en daarmee voor de structuur 
van het bedrijf als geïntegreerd werkverband' (28) sociologisch 
zo interessant lijken. Maar, zoals gezegd, de Nijmeegse onder-
zoekers lieten zich liever leiden door een visie die methoden 
van personeelvoorziening als reaktie op ervaren personeelste-
korten voorop stelt. Deze laat echter niet toe de door Van 
Doorn veronderstelde konsekwenties te toetsen. 
Substitutie van arbeid is, volgens Van Doorn, het derde middel 
om tekorten aan arbeidskrachten te bestrijden. In het onder-
zoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt' werd substitutie van arbeid op-
gevat zowel als mechanisering en automatisering van produktie-
processen als ook in de zin van interne reorganisaties van het 
produktieproces met duidelijke arbeidsbesparende gevolgen en 
expliciet doorgevoerd als een reaktie op ervaren personeelste-
korten. Het bleken vooral de grote bedrijven te zijn die bij 
langdurige tekorten aan met name ongeschoold personeel tot de 
genoemde vormen van arbeidssubstitutie overgaan, en dan in de 
regel pas wanneer ook al op andere manieren getracht is op de 
ervaren tekorten te reageren. Het werd door deze onderzoeks-
resultaten echter niet duidelijk in hoeverre de substitutie 
van handarbeid door machine-arbeid nu werd doorgevoerd om de 
kostenstijging van de produktiefaktor arbeid te bestrijden dan 
wel als een direkt antwoord op arbeidsschaarste. 
Deze derde opmerking samenvattend kom ik tot de konklusie, dat 
er van de aanvankelijke opzet om de theorie van Van Doorn op 
haar realiteitswaarde te toetsen niet zo heel veel is terecht-
gekomen. In plaats van een uitwerking van de door Van Doorn 
naar voren gebrachte hypothesen, werd in het besproken onder-
zoek dan ook eigenlijk alleen zijn indeling in beleidsmaatre-
gelen gevolgd. Toch geven enkele onderzoeksresultaten aanlei-
ding te veronderstellen, dat de door Van Doorn geopperde te-
genstelling tussen een beleid gericht op bedrij fsidentifikatie 
versus een beleid gericht op marktdenken niet al te ver bezij-
216 
den de realiteit ligt. Naar mijn mening is deze tegenstelling 
vergelijkbaar met het eerder genoemde onderscheid tussen ont-
wikkelingsbeleid en aanpassingsbeleid. Gekonstateerd kan wor-
den, dat de externe marktoriëntatie - zoals door Van Doorn 
omschreven - relatief veel vaker een rol speelt in het beleid 
met betrekking tot de personeelvoorziening dan de interne 
marktoriëntatie. De konklusie, dat veel bedrijven een aanpas-
singsbeleid voeren zou overeenkomst kunnen vertonen met door 
Van Doorn genoemd stimuleren van de externe marktoriëntatie in 
plaats van een beleid waarin bedrijven zich duidelijk op de 
interne oriëntatie bij het personeel richten (ontwikkelingsbe-
leid). Van Doorn praat over marktoriëntaties van werknemers, 
terwijl ik het heb over typen van personeelbeleid. Dit lijkt 
daarmee echter niet in tegenspraak; integendeel, ik acht dit 
een zinvolle toevoeging te zijn aan de theorie van Van Doorn. 
7.2.2 Arbeidsmarktmodellen 
Van de pogingen die de laatste tijd zijn ondernomen om middels 
modelkonstruktie te komen tot een theorie van de arbeidsmarkt 
dient hier in de eerste plaats melding gemaakt van een model, 
dat weliswaar uit ekonomische hoek afkomstig is maar sociolo-
gisch interessant lijkt, vooral omdat het aansluit bij de in 
deze studie centraal staande vraagstukken betreffende perso-
neelvoorziening. 
In 1966 kwamen de Amerikaanse ekonomen Holt en David met een 
model voor het gebruik van vakature-gegevens ten behoeve van 
arbeidsmarkttheorie. 'We start by focusing on the two important 
stocks in the labor market, unemployed workers and job vacan-
cies. Then we consider the interaction between these stocks 
and the corresponding flows, and determine how the flows and 
stocks influence each other and how the market reaches equili-
brium' , aldus Holt en David (29). In dit stochastisch arbeids-
marktmodel is de kern van het proces 'the random interaction 
between unemployed workers and job vacancies' (30). Het wille-
keurige karakter van de processen van positiekeuze en positie-
toewijzing schrijven Holt en David toe aan het ontbreken van 
gestandaardiseerde regels voor het funktioneren van de vraag-
en aanbodzijde van de markt en aan het ontbreken van voldoende 
kennis over elkaar bij beide marktpartijen. 'This accounts for 
the simultaneous existence of unemployed workers and job vacan-
cies, a situation not contemplated in classical economic theo-
ry, in which there may be excess supply or excess demand but 
not both' (31). 
Het model voldoet niet. Holt en David lieten zich teveel lei-
den door de klassieke (ekonomische) arbeidsmarkttheorie. Hoe-
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wel hun model in principe voor diverse deelmarkten toepasbaar 
lijkt, spreken zij nauwelijks over niet-mededingende groepen 
op de arbeidsmarkt. Daarmee gaan zij ten onrechte teveel voor-
bij aan de eigen regels en normen die diverse arbeidsdeelmark-
ten vaak stellen. Van een door hen veronderstelde 'random in-
teraction' tussen werkzoekenden en vakante posities is geen 
sprake en de veronderstelling dat er tussen vraag en aanbod 
zelf 'evenwicht' zou kunnen bestaan waarnaar gestreefd dient 
te worden is onjuist. Den Broeder heeft uitdrukkelijk gewezen 
op de onhanteerbaarheid van het begrip evenwicht bij arbeids-
marktprocessen. Het centrale probleem van de arbeidsmarkt is 
- volgens Den Broeder - 'niet het vinden van evenwicht, maar 
het bieden van een passende arbeidsplaats aan allen die aan 
het arbeidsproces willen (moeten, kunnen) deelnemen en tege-
lijkertijd het voorzien in alle behoeften aan personeel van 
de diverse arbeidsorganisaties'. Hij geeft in dit verband dan 
ook de voorkeur aan de term wederzijdse aanpassing van vraag 
en aanbod (32). 
Het Holt-David-model is uitgebreid en voor Nederlandse arbeids-
marktsituaties bewerkt door enkele leden van de subgroep ar-
beidsmarkt van de SISWO en onder de titel Arbeidsmarktstromen 
en -voorraden gepubliceerd (33). Dit model is - mede gezien 
het kader waarbinnen het is ontstaan en gepubliceerd - eigen-
lijk niet meer dan een schematische voorstelling van de ar-
beidsmarkt nodig om de gedachten over toekomstig onderzoek te 
ordenen. Het heeft niet de pretentie een verklarend model te 
zijn, maar draagt een beschrijvend karakter; het geeft een be-
schrijving van 'stromen' (zoals: allokatiefunkties in het ar-
beidsproces, vormen van arbeidsmobiliteit, etc.) en 'voorraden' 
(zoals: beroepsbevolking, arbeidsreserve, openstaande vraag, 
e.d.) en hun onderlinge relaties op de arbeidsmarkt. Een grote 
verbetering ten opzichte van het model van Holt en David is de 
minder grote pretentie van het model. In plaats van de stochas-
tische pretenties van Holt en David heeft het SISWO-model uit-
drukkelijk slechts een heuristische betekenis. Het gaat er met 
name om een goede 'kapstok' te vinden voor de centrale vraag: 
welke faktoren geven een verklaring voor omvang en samenstel-
ling van de stromen? Immers, verondersteld mag worden dat een 
bevredigende beantwoording van die vraag de arbeidsmarktpro-
blematiek voor een groot gedeelte zal kunnen verduidelijken. 
Het gaat dus om de determinanten van de genoemde voorraden en 
stromen. Ook hier blijft het een bezwaar, dat het model voor-
bijgaat aan de funktionele en geografische segmentatie van de 
arbeidsmarkt en de daarmee verbonden konsekwenties. Aan de 
hand van dit model lijkt het niet goed mogelijk de bewegingen 
tussen deelmarkten te beschrijven. Verschillende van belang 
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zijnde aspekten (ruimtelijke, funktionale) vallen dus niet 
onder te brengen. Wel lijkt het model toepasbaar (te maken) 
voor afzonderlijke deelmarkten op zich. Ook de ruime en onge-
differentieerde aanduiding van de voorraden is een bezwaar, 
hoewel het model wat dit betreft iets meer biedt dan dat van 
Holt en David. De hoogst belangrijke vraag tenslotte naar de 
relatie tussen lange termijnontwikkelingen met betrekking tot 
onderwijs en scholing en ontwikkelingen in de werkgelegenheid 
komt er onvoldoende in naar voren. Dit model is weliswaar ge-
nuanceerder dan dat van Holt en David, maar het bevredigt 
evenmin. 
Becker en Stanmeyre daarentegen hebben verdergaande preten-
ties. Zij willen een bijdrage leveren voor theorievorming door 
te wijzen op mogelijkheden een theoretisch model voor de ar-
beidsmarkt te ontwikkelen (34). Daarbij stellen zij de invloe-
den waaraan het aanbod van arbeid en de vraag naar arbeid in 
hun wisselwerking onderhevig zijn centraal. Deze wisselwerking 
wordt gezien als een geheel van beslissingen, die elkaar be-
ïnvloeden en die worden genomen op grond van bepaalde fakto-
ren, dan wel kombinaties van faktoren. Bovendien kan elke be-
slissing voortdurend worden herzien. Aldus ontstaan drie hoofd-
punten voor de modelkonstruktie: beslissing, beïnvloeding, en 
een sterke mate van verandering (35). Daarbij onderscheiden 
Becker en Stanmeyre twee hoofdstromen van beïnvloeding, te 
weten: 
a. het resultaat van het arbeidsverleden, de allokatie zelf, 
en de allokatiebemiddeling; en 
b. de faktoren die van invloed zijn op te nemen allokatiebe-
slissingen (36). 
Met het voordeel van een systematische benadering vanuit één 
gedachtengang en een duidelijke theoretische komponent, kleven 
er toch ook nadelen aan dit model. Hoofdbezwaar is wel, dat 
uitgegaan wordt van enige premissen, die - bij nader inzien op 
grond van in deze studie besproken empirische gegevens - niet 
erg plausibel lijken te zijn. De impliciete veronderstelling 
bijvoorbeeld, dat genomen en te nemen allokatiebeslissingen 
zouden berusten op rationele besluitvormingsprocessen lijkt 
onjuist. Zowel aan de vraagzijde als aan de aanbodzijde berust 
arbeidsmarktgedrag goeddeels op spontaan genomen keuzen, in 
plaats van op een weloverwogen zoeken naar de beste oplossing. 
Het tegenover elkaar stellen van vraag en aanbod als elkaar 
wederzijds beïnvloedende percepties, waarbij de 'perceptie van 
het aanbod bij de vragers' een belangrijke faktor zou zijn die 
de vraag beïnvloedt, terwijl de 'perceptie van de vraag bij de 
aanbieders' een belangrijke faktor zou zijn die het aanbod be-
ïnvloedt, is in zijn algemeenheid onjuist en geldt waarschijn-
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lijk slechts in zeer beperkte mate en onder specifieke kondi-
ties. 
Dezelfde (valse) veronderstelling ligt ten grondslag aan het 
in hoofdstuk 4 besproken model van de 'occupational entry' 
van Blau en lijkt dus - zoals gezegd - evenmin houdbaar. Wel 
is het juist, dat de allokatiebemiddeling (advertenties, uit-
zendbureaus, koppelbazen, G.A.B.'s, enz.) invloed heeft op 
het resultaat van de ontmoeting tussen vraag en aanbod, al 
mag men deze invloed niet overschatten. Natuurlijk is hiermee 
niet gezegd, dat vraag en aanbod elkaar niet bewust ontmoeten. 
Maar in de besluitvormingsprocessen om tot die ontmoeting te 
komen opereren zowel het aanbod als de vraag naar arbeid in 
verrassend grote mate onafhankelijk van elkaar. Nader onder-
zoek zou de houdbaarheid van deze opvatting moeten vaststel-
len. Zolang echter het tegendeel niet is bewezen lijkt ook 
het model van Becker en Stanmeyre dus niet te voldoen. 
Een door de Stichting Het Nederlands Economisch Instituut te 
Rotterdam ontwikkeld model van de arbeidsmarkt (37) beoogt -
anders dan de vele wiskundig-ekonomische modellen met een ui-
terst beperkte reikwijdte - interdisciplinair te zijn. Het 
model lijkt enerzijds moeilijk bruikbaar door het feit dat de 
modelbouwers een arbeidsmarktmodel dat zich beperkt tot de ar-
beidsmarkt in feite niet erg zinvol achten en dus ook allerlei 
relaties met overige deelgebieden (met name de ekonomische en 
sociale struktuur en het transport) erbij willen betrekken. 
Anderzijds schiet het model tekort, doordat op allerlei kru-
ciale punten een te beperkte of éénzijdige kijk op de zaak 
wordt gegeven (bijvoorbeeld: als determinanten voor mogelijke 
akties van het arbeidsaanbod worden alleen opleidingskwalifi-
katies bezien; aan het bestaan van interne arbeidsmarkten 
wordt nauwelijks aandacht geschonken; de opvatting, dat de 
voorkeuren van vraag- en aanbodzijde op dezelfde aspekten be-
trekking hebben en dat voor beide partijen dezelfde feitelijke 
arbeidsmarktsituatie relevant is; het voorbijgaan aan de in 
omvang toenemende niet-aktieve beroepsbevolking; het ontbreken 
van de faktor 'arbeidsduur'; en zo meer). 
Het blijkt dus, dat modellen - door de vaak sterk vereenvou-
digde beschrijving van slechts een beperkt deel van de werke-
lijkheid met voorbijzien en/of aanname van talloze eveneens 
van belang zijnde aspekten - slechts een zeer betrekkelijke 
verklarende waarde hebben. Modellen kunnen op z'n best hulp-
middelen zijn om, in het geval van onvoldoende kennis omtrent 
een geheel van onderling afhankelijke relaties, te komen tot 
hypothesen (38). In dit licht dient men het al dan niet 'vol-
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doen' van de besproken modellen te verstaan. In tegenstelling 
tot theoriekonstrukties kan men een model baseren op slechts 
enkele feiten of vooronderstellingen. Een model kan nuttig 
zijn, maar nooit geldig. Theorieën beogen een minder proviso-
risch hulpmiddel voor kennisvermeerdering te zijn. Daarbij 
gaat het erom voorhanden kennis, ervaringen en informaties 
omtrent de werkelijkheid tot toetsbare onderlinge relaties 
te kombineren en ten opzichte van elkaar te laten variëren, 
waarbij uit deze variaties verklaringen omtrent de werkelijk-
heid ontstaan (39). 
Tenslotte een enkel woord over een recente poging tot theorie-
vorming. In het begin van dit boek heb ik gesteld, dat er van 
theorievorming met betrekking tot de arbeidsmarkt tot nu toe 
niet bijster veel te bespeuren viel. Inmiddels zijn er de 
laatste tijd echter enkele interessante pogingen dienaangaan-
de ondernomen. Met name dient hier de poging van Van Voorden 
vermeld, die getracht heeft een institutionele theorie van de 
arbeidsmarkt te ontwikkelen (40). In hoofdstuk 3 
werd al de nodige aandacht aan deze theorie besteed, zodat ik 
hier kort kan zijn. Van Voorden onderscheidt, het begrip in-
stitutionalisering op de arbeidsmarkt toepassend, een viertal 
institutionaliseringsprocessen: 
a. de plaatsen of kanalen waar feitelijke ruilprocessen zijn 
gelokaliseerd; 
b. de ontwikkeling van arbeidsmarktkenmerken; 
с de regulering of uitschakeling van het marktgebeuren; 
d. de regulering of marktmijding aan één zijde van de markt 
(Al). 
Van Voorden beoogt met het begrip institutionalisering 'de mo-
gelijkheid om met behulp van één theoretisch kader zowel maat-
schappelijke verschijnselen (de arbeidsmarkt) als ook beleids-
handelen (het arbeidsmarktbeleid) te analyseren' (42). Het 
gaat hem met name om de vraag in welke mate het arbeidsmarkt-
beleid in Nederland is geïnstitutionaliseerd, dat wil zeggen 
om de mate waarin de doelstellingen van het arbeidsmarktbeleid 
zijn geïnstitutionaliseerd en om de mate waarin het arbeids-
marktbeleid struktureel vorm heeft gekregen. Van Voorden meent 
echter 'dat het bereik van de theorie ruimer is dan het in 
deze (Van Voordens) studie gekozen materiële object. Het theo-
retische model is slechts ten dele benut. Alleen het arbeids-
marktbeleid is onderzocht en dan nog voornamelijk als extern 
institutionaliseringsproces' (43). Het is de vraag of Van 
Voorden het belang van zijn theorie niet overschat en de reik-
wijdte ervan werkelijk zoveel verder strekt. Voor allerlei 
verschijnselen betreffende het feitelijke samenspel van vraag 
en aanbod op de arbeidsmarkt biedt zijn institutionele model 
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geen ruimte. Daardoor biedt deze institutionele theorie van 
de arbeidsmarkt geen soelaas voor de beantwoording van een 
aantal zeer centrale arbeidsmarktproblemen. Met name de ver-
schillen tussen de voorkeuren van werknemers voor bepaalde 
banen en de kenmerken van de arbeidsplaatsen, en de verschil-
len tussen de voorkeuren van de vraagzijde en de kenmerken 
van het aanbod, lijken met Van Voordens institutionele theo-
rie niet verklaard te kunnen worden. Het lijkt mij voor de 
verklaring en oplossing van deze aanbod- en vraagdiskrepan-
ties nuttig om via typologiekonstruktie groepen werknemers, 
respektievelijk groepen arbeidsplaatsen te onderscheiden met 
hieraan gerelateerd de voorkeurspatronen voor bepaalde funk-
ties, respektievelijk voor bepaalde werknemers. Slechts dan 
lijkt het mogelijk om tot meer makro-sociologische benaderin-
gen te komen, waarbij met name een lange termijnperspektief 
de aandacht verdient. Dan kan pas duidelijk worden welke moge-
lijke diskrepanties ons nog te wachten staan. Men denke aan de 
gevolgen van de veroudering van de beroepsbevolking, verschui-
vingen in opleidingsniveau en in opleidingsrichting, de toe-
nemende belangstelling van de vrouw voor deelname in het ar-
beidsproces, de relatief lage groei van hoogwaardige funkties, 
de te geringe vervanging van funkties met inkonveniënten door 
funkties met geen of weinig inkonveniënten, de toename van het 
niet-aktieve deel van de beroepsbevolking, enz. (4A). 
Genoemde diskrepanties in voorkeurspatronen zowel aan de aan-
bod- als aan de vraagkant van de arbeidsmarkt, als ook de zo-
juist genoemde verschuivingen in de arbeidsmarktstruktuur die 
voor een belangrijk deel al in gang gezet schijnen te zijn, 
kunnen worden bezien als vraagstukken van sociale ongelijk-
heid. Er zijn aanwijzingen, dat deze vraagstukken steeds ster-
ker naar voren komen als verdelings- en beheersingsproblemen. 
Dat zal zeker het geval zijn wanneer ook op langere termijn 
het aantal arbeidsplaatsen struktureel achterblijft bij het 
aanbod. Rechtvaardige verdeling van beschikbare arbeid brengt 
echter ook diverse beheersingsvraagstukken met zich mede. 
Sociale ongelijkheid komt in onze hedendaagse samenleving, 
ten gevolge van een toenemend bewuste demokratische instel-
ling, met name tot uiting in de ervaring dat een aantal zaken 
(zoals beloningen, kansen, vraag en aanbod, macht, etc.) on-
rechtvaardig zijn verdeeld. Zo is werkloosheid bijvoorbeeld 
'slechts één vorm van overaanbod. Er zijn niet alleen te veel 
werkkrachten voor de beschikbare arbeidsplaatsen, maar er zijn 
ook meer studenten dan studieplaatsen, meer veroordeelden dan 
ruimte in strafinrichtingen, op sommige gebieden al meer pa-
tiënten dan opnamekapaciteit. Het geldt ook voor ons land als 
geheel: meer mensen dan leefruimte' (45). Verdelingsvraagstuk-
ken staan hierdoor sterk in het centrum van de belangstelling. 
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Deze drang tot strikte verdelende rechtvaardigheid roept in 
de beleidsvoering echter een aantal beheersingsstrategieën 
op. Hetzij als antwoord om te sterk of te snel geachte ontwik-
kelingen tegen te gaan, hetzij als middel om gewenste ontwik-
kelingen te stimuleren en terzelfdertijd een zuinig en doel-
matig beheer mogelijk te doen zijn. Ik kom op dit vraagstuk 
van verdeling en beheersing hierna uitvoeriger terug. 
In dit verband lijkt het echter van belang eerst na te gaan 
in hoeverre het samengaan van belonings- en kansenongelijk-
heid op de arbeidsmarkt aanleiding is tot het ontstaan van 
min of meer permanente vertikale scheidslijnen op de arbeids-
markt. In de uit de Verenigde Staten stammende theorie van de 
dubbele (of dualistische) arbeidsmarkt wordt deze problematiek 
nader geanalyseerd. Deze theorie lijkt dan ook een betere ver-
klaring te kunnen inhouden voor allerlei diskrepanties tussen 
vraag en aanbod op de arbeidsmarkt. 
7.2.3 De theorie van de dubbele arbeidsmarkt 
De arbeidsmarkt is daarbij niet zozeer op te vatten 'als een 
geheel van institutionele regelingen rond vraag en aanbod van 
arbeidskrachten waarbij elke marktpartij haar opbrengst tracht 
te maximaliseren, maar meer als een arena voor machtsuitoefe-
ning en machtshandhaving door middel van strategisch gedrag' 
(46). Aldus Mok, die onlangs een zeer interessante en vooral 
theoretisch belangwekkende poging heeft gedaan het bestaan van 
strukturele werkloosheid te verklaren vanuit deze gedragstheo-
rie van de arbeidsmarkt (47). Mede op grond van bevindingen 
uit het in hoofdstuk 6 besproken onderzoek kan ik Moks opvat-
ting geheel onderschrijven, dat het een fictie lijkt dat alle 
marktpartijen zich identiek zouden gedragen op grond van een 
vermeende overeenstemming van belangen. 'Analyseert men con-
crete gedragingen van vragers en aanbieders van arbeid, dan 
blijkt van harmonie niet veel, van evenwicht nog veel minder. 
Er zijn vele soorten verschillen in de samenleving zowel naar 
persoonlijke als naar sociale kenmerken, en het lijkt er veel 
op dat de arbeidsmarkt een belangrijke bijdrage levert tot de 
instandhouding van de sociale gevolgen van deze verschillen' 
(48). 
De theorie van de dubbele arbeidsmarkt is ontstaan naar aan-
leiding van een aantal studies van lokale arbeidsmarkten in 
de Verenigde Staten, met name van de stedelijke ghetto's van 
New York, Detroit en Chicago (49). Daarbij werd de ervaring 
opgedaan, dat werknemers met bepaalde (persoonlijke) kenmerken 
(donkere huidskleur, geringe opleiding, vrouwen, e.d.) tot een 
geringere produktiviteit in staat bleken dan werknemers met 
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bepaalde andere kenmerken. Ook bleken eerstgenoemde werknemers 
in bepaalde banen niet terecht te kunnen waar de tweede soort 
werknemers wel in terecht bleken te komen. Onder overigens ge-
lijke omstandigheden bleken bijvoorbeeld niet-blanke (en ook 
vrouwelijke) arbeidskrachten met gelijke kwalifikaties (aantal 
doorlopen schooljaren en soort opleiding) als blanken (en man-
nen) in banen met lagere lonen terecht te komen. Men begon te 
veronderstellen dat de spreiding van de beschikbare funkties 
veel geringer was dan de spreiding van de kwalifikaties van de 
aanbieders van arbeid. Velen die voor bepaalde banen werden 
geweigerd hadden dezelfde kwalifikaties als degenen die uit-
eindelijk wel werden aangenomen (50). Vanuit dit gegeven begon 
men aandacht te schenken aan de kenmerken van de banen waarin 
arbeiders afkomstig uit de ghetto's gedwongen schenen te wor-
den. Deze banen bleken hoofdzakelijk te behoren tot de aller-
laagste uit de jobstruktuur, waarbij weinig eisen worden ge-
steld aan het kwalifikatieniveau. De arbeiders die voor deze 
banen in aanmerking komen vertoonden een grote instabiliteit 
(hoog verloop, groot ziekteverzuim, veelvuldig werkloos, etc), 
terwijl die instabiliteit ook door de werkgevers scheen te 
worden aangemoedigd (veel part-time werk, kort durende arbeids-
kontrakten, weinig of geen promotiekansen). Voorts werden deze 
funkties gekenmerkt door een lage status in het bedrijf en 
slechte werkomstandigheden. Bovendien bleken deze banen ook 
volledig geïsoleerd te zijn van de rest van de funktiestruk-
tuur en geen promotiekansen of karrièreperspektief te bieden 
(51). 
Men onderscheidde aldus een zogenaamde 'primaire' van een 'se-
kundaire' markt. De primaire arbeidsmarkt omvat banen met de 
volgende kenmerken: hoge beloning, goede sekundaire arbeids-
voorwaarden, prettige arbeidsomstandigheden, stabiliteit, 
werkzekerheid en gunstige karriëreperspektieven. De sekundaire 
markt omvat veel minder aantrekkelijke banen. Daar worden la-
gere lonen geboden, gelden slechtere arbeidsvoorwaarden en 
-omstandigheden, fluktueert de werkgelegenheid sterker en op 
kortere termijn en gaat het meestal om 'dead-end jobs' of om 
banen met een korte karriërelijn (52). De scheiding tussen 
beide segmenten blijkt tamelijk rigide en wordt door verschil-
lende oorzaken in stand gehouden. 
Een belangrijk verschil vormt het verwachte gedrag op elke 
markt. De sekundaire werknemer wordt geïdentificeerd met een 
onregelmatige deelname aan het produktieproces; zijn binding 
aan en tevredenheid met de arbeid zijn laag; het verloop en 
het ziekteverzuim hoog. Werkgevers anticiperen op dit beeld. 
Hun selektiekriteria voor sekundaire banen liggen laag, de 
snelle wisselingen na korte tijd maken zorgvuldige werving en 
selektie kostbaar en overbodig. Om dezelfde redenen blijven 
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interne opleiding en bedrijfsscholing achterwege, die wel 
openstaan voor de stabiele 'primaire' werknemers. Het resul-
taat is een tweeledige benadering door de werkgever: voor een 
aantal goede banen wordt via een zorgvuldig selektieproces de 
beste werknemer gezocht en voor laag gekwalificeerde banen 
vindt een snelle, onafgewogen rekrutering plaats uit een onge-
differentieerd arbeidsreservoir (53). 
Van belang is, dat hiermee een theorie van arbeidssegmentatie 
is geformuleerd 'die de arbeidsmarkt niet ziet als een verde-
lingsmechanisme van marginale productiviteiten dat tendeert 
naar evenwicht, maar als een arena waarin vragers en aanbie-
ders van arbeid eikaars gedragingen d.m.v. strategisch gedrag 
trachten te beïnvloeden en zo mogelijk te beheersen. Er zijn 
arbeidsgroeperingen (ook werkgevers I) die door de gesegmen-
teerde structuur van de werkgelegenheid steeds gedoemd zijn 
aan het kortste eind te trekken. Men zou kunnen zeggen: de 
arena biedt de mogelijkheid aan sommige arbeidsmarktpartijen 
om aan het langste eind te trekken, door bepaalde andere markt-
partijen te inferioriseren. In bepaalde bedrijfstakken en re-
gio's kunnen trouwens ook vragers geïnferioriseerd worden' 
(54). 
Gesegmenteerde arbeidsmarkten zijn het resultaat van een seg-
menteringsproces, meent Mok, d.w.z. het is een dynamische zaak 
met voortdurende verschuivingen van de grenzen van de segmen-
ten. In navolging van Reich, Gordon en Edwards omschrijft hij 
arbeidsmarktsegmentatie dan ook 'als het historische proces 
waarbij onder invloed van politieke, economische en technolo-
gische factoren de arbeidsmarkt verdeeld raakt in strict van 
elkaar gescheiden submarkten of segmenten elk met specifieke 
kenmerken en gedragsregels' (55). Het belangrijkste van deze 
segmentering is, dat relatief weinig mobiliteit tussen de seg-
menten plaats vindt, zodat de eerste intrede een belangrijke 
determinant is van het segment waarin men later zal belanden, 
en dus voor de mate van stabiliteit van de werkgelegenheid. 
Eenmaal in een segment beland zal men er moeilijk meer uit 
kunnen komen en voor zover er mobiliteit tussen de segmenten 
plaats heeft zal deze grotendeels tot uiting komen in stromen 
die van de primaire naar de sekundaire sektor gaan. Mok wijst 
erop, dat dit feit, dat mobiliteit vooral plaats heeft van 
'goede' naar 'slechte' banen, met zich meebrengt dat steeds de 
mogelijkheid bestaat bepaalde kategorieën arbeidskrachten af 
te voeren. 'Harmonie' op de arbeidsmarkt wordt kortom in stand 
gehouden door het afvoeren van de 'inferieuren' (vrouwen, jeug-
digen, ouderen, gastarbeiders, 'ongeschikten') naar 'slechte' 
banen en is dus slechts in schijn harmonie (56). Dit verschil 
tussen 'goede' (superieure) en 'slechte' (inferieure) banen, 
waarbij het dus niet zozeer gaat om de mate van scholing (kwa-
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lifikatienïveau) als determinant van de kans op instabiliteit 
en dus op mobiliteit (57) heeft overigens grote beleidskonse-
kwenties, stelt Mok terecht. Immers, door het kwalifikatie-
nïveau van de bevolking op te voeren en niet tegelijk te zor-
gen voor 'goede' banen kan men instabiliteit (d.w.z. werkloos-
heid) bevorderen. Verhoging van de kwalifikatiestruktuur bij 
gelijktijdige verlaging van de taakinhoudsstruktuur schept 
ondertewerkstelling ('sousemploi', of onderbenutting) en ver-
groot daardoor de kans op het manifest worden van latente in-
ferioriteiten (58). 
Voor elk van de segmenten bestaan, zoals gezegd, verschillen-
de gedragspatronen die niet voor de andere segmenten bruik-
baar zijn (59). Bij dit kernpunt in de dubbele arbeidsmarkt-
theorie gaat het niet om (kleine) verschillen op grond van 
persooblijkheidsstruktuur of andere psychologische eigenschap-
pen, maar om strukturele verschillen. Het gaat om institutio-
nele ongelijkheden en diskriminaties, die in stand worden ge-
houden door bewuste gedragsstrategieën van marktpartijen. De 
gedragsvariaties binnen een segment zijn aanzienlijk kleiner 
dan die tussen de segmenten. Door institutionele regelingen, 
gewoonten en tradities wordt elk segment gekenmerkt door een 
geheel van gedragingen die alleen binnen dit segment worden 
getolereerd (bijvoorbeeld het betalen van lage lonen aan be-
paalde kategorieën arbeiders of een 'in-uit' patroon van te-
werkstelling) (60). 
Het is van belang na te gaan in hoeverre empirisch materiaal 
Mok's vraag 'Is er een dubbele arbeidsmarkt in Nederland?' 
(61) bevestigend kan beantwoorden. Mok doet daar zelf een po-
ging toe, maar erkent dat hij helaas een duidelijk antwoord 
moet schuldig blijven. 'Er is in Nederland nog slechts spora-
disch onderzoek gedaan dat de hypothesen van de dubbele ar-
beidsmarkttheorie enigszins systematisch tracht te toetsen. 
Wij beschikken slechts over enkele onderzoekingen die het ver-
moeden wettigen dat de veronderstellingen van die theorie in 
Nederland zullen worden bevestigd' (62). In de eerste plaats 
noemt Mok dan het - ook in deze studie al eerder genoemde-
onderzoek van Van Wezel met betrekking tot de werkgelegenheid 
in de Nederlandse bouwnijverheid (63). Daarin komt naar voren, 
dat de ontwikkeling van de bouwarbeidsmarkt niet los mag wor-
den gezien van de ontwikkeling van de organisatie van de bouw-
plaats en het bouwarbeidsproces. Van Wezel stelt dat de ar-
beidsplaats, de kwaliteit van het werk, alsook de vraag naar 
arbeid in kwalitatief opzicht geen vaststaande gegevenheden 
zijn, maar dat een langzaam afglijden van bepaalde traditio-
neel primaire funkties in de bouwarbeidsmarkt naar de sekun-
daire sektor valt te konstateren. Een intrigerende - en nog 
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onbeantwoorde - vraag blijft dan, hoe en in hoeverre de tra-
ditionele primaire jobs worden vervangen door nieuwe als pri-
mair te kwalificeren funkties. 
De tweede bron van Mok's vermoeden, dat ook in Nederland een 
dubbele arbeidsmarkt valt te onderkennen, ligt in de resulta-
ten van een recent onderzoek naar de positie van akademici in 
het Nederlandse bedrijfsleven (64). 'Daaruit is gebleken dat 
polariserende tendenties ook de arbeidsstructuur van academici 
niet onverlet hebben gelaten. Ook hier bleek dat de stijgings-
kansen naar het middle-management zijn afgenomen en dat er een 
toenemend aantal functies met een relatief geringe (kennisin-
houd is gekomen', aldus Mok (65). Hij konstateerde, dat jonge-
re akademici (tot 35 jaar) van diverse studierichtingen als 
gevolg van deze ontwikkelingen klagen over gebrek aan karrière-
mogelijkheden, terwijl oudere vakspecialisten het gevoel heb-
ben in een fuik te zijn beland, waar zij nooit meer uit zullen 
komen. 'Ook de deelmarkt van arbeid voor academici blijkt meer 
en meer gesegmenteerd te raken, met toenemende kans op insta-
biliteit (werkloosheid) voor degenen in de 'slechte' banen 
(66). 
Ten derde wijst Mok op de eerste resultaten van het onderzoek 
'Bestrijding excessieve werkloosheid' (BEW), zoals vermeld in 
de regeringsnota inzake de werkgelegenheid van februari 1975 
(67). De door Ledrut genoemde inferioriteitskenmerken van aan-
bieders van arbeid in het sekundaire arbeidsmarktsegment: 
leeftijd, geschiktheid, herkomst, geslacht en opleidingsniveau 
(jeugdige en oudere werknemers, fysiek en mentaal gehandicap-
ten, gastarbeiders, vrouwen, en degenen zonder scholing of met 
verouderde kennis hebben een zwakke arbeidsmarktpositie) (68), 
wordt treffend geïllustreerd door een aantal in genoemde Nota 
vermelde gegevens. Zo blijkt langdurige werkloosheid vooral 
bij ouderen, bij vrouwen en bij 'minder geschikten' voor te 
komen, kortstondige werkloosheid vooral bij jongeren en bij 
mannen. Een toenemende gemiddelde werkloosheidsduur vooral bij 
bepaalde kategorieën, op bepaalde deelmarkten en in bepaalde 
regio's, naast een tegelijkertijd toenemende werkloosheids-
frekwentie bij bepaalde andere (of dezelfde) kategorieën, op 
bepaalde andere deelmarkten en in weer andere regio's, vormen 
duidelijke aanwijzingen voor het bestaan van primaire en se-
kundaire marktsegmenten. Uit de 'Nota inzake de werkgelegen-
heid' blijkt voorts, dat frekwente werkloosheid vooral in het 
Westen des lands voorkomt. Langdurig werkloos zijn bij de man-
nen vooral die in de zgn. 'witte-boorden'beroepen (handels-
en kantoorpersoneel, onderwijzend personeel), bij de vrouwen 
vooral die in textielberoepen (naaisters, modinettes). Verder 
blijkt, dat er grote vraag is naar ongeschoolden die inkonve-
niënte arbeid willen verrichten. Zij die vuil werk en buiten-
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werk willen doen zijn korter werkloos dan zij die die bereid-
heid niet hebben. De Nota konstateert verder, dat langdurige 
werkloosheid veelal wordt veroorzaakt door sluiting of in-
krimping van bedrijven. Het betreft dan veelal bedrijven met 
een groot aandeel vrouwelijke werknemers in het sekundaire 
segment, voor wie de kans op herintreding klein is. Geen en-
kele twijfel over de door Ledrut genoemde inferioriteitsken-
merken laat de Nota wanneer wordt gesteld: 'Gemiddeld 30 % 
van de werkzoekenden is van mening dat zij bepaalde eigen-
schappen of kenmerken bezitten, die door henzelf of anderen 
nadelig worden beschouwd voor het vinden van werk. Bij werk-
lozen ligt dit percentage hoger (34) dan bij de ex-werklozen 
(25). Als belangrijkste eigenschappen en kenmerken werden 
genoemd een te hoge leeftijd, medische handicaps en karakter-
eigenschappen' (69). 
Van systematische toetsing van hypothesen betreffende het be-
staan van een dubbele arbeidsmarkt in Nederland is dus voor-
alsnog geen sprake. De door Mok aangehaalde empirische gege-
vens doen inmiddels echter de vermoedens wel sterker worden. 
Tenslotte meen ik in de resultaten van het in deze studie be-
sproken Nijmeegse onderzoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt' verdere 
ondersteuning te kunnen vinden voor de veronderstelling dat 
ook onze Nederlandse samenleving door dubbele arbeidsmarkt-
strukturen wordt gekenmerkt. 
In par. 7.1 werd reeds naar voren gebracht, dat het gevoerde 
bedrijfsbeleid (in het bijzonder dat met betrekking tot de 
personeelvoorziening) in verreweg de meeste gevallen de in-
tentie heeft zich aan te passen aan ervaren moeilijkheden 
op de arbeidsmarkt en dat dit beleid goeddeels gespeend is 
van gerichtheid op de wensen en belangen van de (potentiële) 
werknemers. Anderzijds bleek er een betrekkelijk kleine groep 
bedrijven waar een beleid gevoerd wordt met de intentie even-
tueel mogelijke moeilijkheden op de arbeidsmarkt te voorko-
men en het aksent te leggen op de door Van Doorn genoemde in-
terne marktoriëntatie. In navolging van anderen heb ik hier-
bij onderscheiden in aanpassingsbeleid versus ontwikkelings-
beleid. Gekonstateerd werd daarbij, dat dergelijk aanpassings-
beleid met name wordt gevoerd in bedrijven die gekenmerkt wor-
den door hoog verloop, onaantrekkelijke arbeid en arbeidsom-
standigheden. En dat dergelijk beleid vooral wordt gekenmerkt 
door het doen van beroep op zogenaamde marginale groepen op de 
arbeidsmarkt (gehuwde vrouwen, part-timers, buitenlanders, 
pendelaars). Kortom: bedrijven die gekenmerkt worden door een 
aanpassingsbeleid zijn kennelijk bedrijven die opereren in het 
sekundaire segment van de arbeidsmarkt. Zij bieden de 'slech-
te' banen, vragen de 'inferieure' werknemers, voeren een 
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'tweederangs' beleid. Naast sekundaire aanbieders van arbeid 
lijken er bijbehorende sekundaire vragers naar arbeid te zijn. 
Aan de andere kant zijn er bedrijven, die zich in hun perso-
neelbeleid duidelijk richten op de ontwikkeling van kondities 
waaronder gewerkt kan worden en waaronder een meer positieve 
beleving bij de werknemers en een grotere betrokkenheid van 
hun kant kan worden bereikt. Een dergelijk ontwikkelingsbe-
leid, dat zich richt op de verandering in de arbeid en de om-
standigheden op de werkplek zou gevonden kunnen worden in be-
drijven die in het primaire arbeidsmarktsegment opereren. Zij 
bieden de 'goede' banen, vragen de 'betere' werknemers, voeren 
een 'eersteklas' beleid. Naast primaire aanbieders van arbeid 
zijn er ook bijbehorende primaire vragers naar arbeid. Het zou 
anderzijds wellicht ook kunnen zijn, dat bedrijven die in het 
primaire segment verkeren, zich in zekere mate aanpassingsbe-
leid kunnen veroorloven. 
In enkele empirische détails uit het onderzoek lijkt verdere 
ondersteuning voor deze veronderstellingen te vinden. Naar de 
aard van de bedrijven gezien bleken het met name de grotere 
bedrijven te zijn, die een zelfstandig geïnstitutionaliseerd 
personeelbeleid kunnen voeren, die naar de aard van het pro-
duktieproces tot de modernere, geavanceerde typen behoren, zo-
als de procesindustrie (met name in de chemische sektor), die 
de mogelijkheden hebben hun wervingsaktiviteiten op de tradi-
tionele markt en daarbuiten te intensiveren, wanneer daartoe 
de behoefte bestaat. Deze bedrijven in het primaire segment 
van de arbeidsmarkt weten het beste aansluiting te vinden bij 
de voorkeuren en verwachtingen zoals die bij (primaire) werk-
nemers aanwezig zijn en aldus een onaanvaardbaar verloop of 
een te hoog ziekteverzuim tegen te gaan. De rekrutering van 
personeel verloopt in deze bedrijven, ook op langere termijn, 
planmatiger, de selektiekriteria zijn strenger, of ten minste 
genuanceerder, de bedrijfsbinding heeft er het karakter van 
een duidelijke loopbaanplanning en -begeleiding. Een en ander 
wordt bevestigd door ervaringen van buitenlandse onderzoekers. 
Zo komen Rees en Shultz tot konklusies die overeenkomen met 
reeds eerder genoemde resultaten uit Angelsaksisch onderzoek: 
juist deze zogenaamde primaire bedrijven zijn geneigd uitslui-
tend informele rekruteringskanalen te gebruiken, want op die 
bedrijven komen aanbieders wel uit zichzelf af, of op aanbe-
veling van aldaar reeds werkzame vrienden of familieleden. 
Primaire banen zijn immers inhoudsvolle, goedbetaalde banen 
(70). 
Aan de andere kant blijkt bijvoorbeeld uit het onderzoek, dat 
het met name de kleding- en textielindustrie is, met overwe-
gend personeel uit het sekundaire marktsegment, waar tekorten 
in sterke mate worden veroorzaakt door een hoog verloop, die 
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tot een sterke intensivering van de werving op de lokale ar-
beidsmarkt geraken. Ook gaan vooral textielbedrijven over tot 
het aantrekken van 'marginale' groepen werknemers, zowel van 
de lokale als van de buitenlokale arbeidsmarkt. Het blijken 
tevens vaak de kleinere, of middelgrote, bedrijven te zijn, 
met een traditioneel karakter, vaak ook familiebedrijven waar 
de direkteur (mede)eigenaar is. Formele rekruteringskanalen 
zoals het arbeidsbureau worden dan vooral gebruikt, waarmee 
men zich verder op de sekundaire markt begeeft. Het Neder-
landse arbeidsvoorzieningsapparaat heeft nauwelijks greep op 
het primaire segment van de arbeidsmarkt (primaire bedrijven 
kunnen hun eigen boontjes wel doppen). Doordat haar werkter-
rein zich praktisch tot de sekundaire markt bepaalt, en zij 
dus alleen 'inferieure' werknemers bemiddelt, is haar image 
bij het bedrijfsleven ronduit slecht (zoals uit het onderha-
vige en ander onderzoek bleek) (71). De Nederlandse arbeids-
bureaus vormen dus zelf een deel van de sekundaire arbeids-
markt met alle kenmerken vandien. Te vrezen valt, dat voorge-
nomen moderniseringen in de zin van 'Arbeidsbureaus Nieuwe 
Stijl' daaraan weinig zullen veranderen. 
Verdere voorbeelden zijn te vinden bij bedrijven met enkel-
stuksproduktie, die veelal worden gekenmerkt door een onrus-
tig produktieproces (stagnaties, spoedorders, etc.) en daar-
door ook meestal door een hoog verloop, en waar het aanboren 
van nieuwe deelmarkten eerder regel dan uitzondering is. Ook 
een intensievere werving via meerdere wervingskanalen tege-
lijk blijkt dan (vooral in de metaalindustrie) als uitweg ge-
kozen te worden. Het aantrekken van buitenlandse arbeidskrach-
ten bleek vooral ook te worden toegepast wanneer het werkkli-
maat door bezwarende arbeidsomstandigheden wordt gekenmerkt. 
Hetzelfde kan gesteld worden bij routinematige arbeid, of bij 
de aanwezigheid van ploegendiensten. 
Resumerend kan worden gesteld, dat het Nijmeegse onderzoek 
'Bedrijf en Arbeidsmarkt' een aantal gegevens bevat die een 
duidelijke ondersteuning betekenen voor de hierboven genoem-
de dubbele arbeidsmarktthese. De vertikale scheiding in pri-
maire en sekundaire marktsegmenten lijkt met alle kenmerken 
vandien door te trekken, resp. terug te vinden in de technisch-
organisatorische struktuur van de organisaties, in de samen-
stelling van het personeelsbestand, in de aard van het gevoer-
de personeelbeleid, in de methoden van personeelvoorziening, 
in de wijze waarop op wensen en belangen van de werknemers 
wordt ingespeeld; kortom: in de 'voorstrukturering' van moge-
lijkheden tot het innemen van een sterkere of een zwakkere ar-
beidsmarktpositie. 
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Aan het slot van par. 7.2.2 werden veronderstelde diskrepan-
ties in voorkeurspatronen van werkgevers zowel als van werk-
nemers en te konstateren verschuivingen in de arbeidsmarkt-
struktuur als vraagstukken van sociale ongelijkheid en daar-
mee als verdelings- en beheersingsvraagstukken opgevat. Dit 
behoeft nog nadere toelichting, waarvoor bovenstaande uiteen-
zetting betreffende de dubbele arbeidsmarkttheorie echter 
eerst noodzakelijk was. 
De dubbele arbeidsmarkttheorie werd aan het begin van deze pa-
ragraaf aangeduid als een gedragstheorie. Dit wordt het meest 
duidelijk door te denken aan het kernstuk van de dubbele ar-
beidsmarkttheorie, waarin wordt gesteld dat voor elk van de 
arbeidsmarktsegmenten verschillende gedragsmodellen bestaan, 
die niet voor de andere segmenten bruikbaar zijn (72). Daarbij 
gaat het om institutionele ongelijkheden en diskriminaties, 
die in stand worden gehouden door bewuste gedragsstrategieën 
van marktpartijen. 
Pettigrew wees erop, dat het beheersen van het gedrag van an-
deren in de organisatie een eerste vereiste is om strategisch 
gedrag te kunnen vertonen, dat wil zeggen om een claim te kun-
nen leggen op de toewijzing van een deel van de kollektieve 
middelen en beloningen van de arbeidsorganisatie (73). 'Wie de 
taken beheerst, beheerst de beloning', aldus Karl Marx (7A). 
Bij hem vindt men de visie, dat de arbeider door zijn arbeids-
kracht te verkopen tegen de ruilwaarde op de markt ook de be-
heersing over het gebruik ervan aan de kapitalist overlaat. 
De ondernemer bouwt hiertoe een hiërarchisch gestruktureerde 
organisatie op die het hem bij voortduring mogelijk moet ma-
ken de aard van het werk en de hoeveelheid te produceren pro-
dukt te bepalen. Het gevolg is dat er een kloof ontstaat tus-
sen hen die boven staan en hen die onder liggen (75). Zij die 
boven staan stellen de arbeidstaken vast, zij die onder liggen 
raken vervreemd van hun arbeidssituatie en zoeken hiervoor 
kompensatie in ekonomische termen en in de werk-sfeer. 
In de loop van hun karrière leren mensen te aanvaarden dat de 
beheersing van hun taken door de arbeidsorganisatie en niet 
door henzelf geschiedt. Vooral bij oudere werknemers wint 
'ekonomisme' het bijna altijd van de wens tot taakbeheersing. 
Dit ekonomisme komt dus uit de arbeidssituatie zelf voort. De 
beheersing van zowel taken als beloningen door de arbeidsorga-
nisatie maakt dat de belangenbehartiging door de vakbonden 
zelden meer is dan agressief ekonomisme en defensief toezicht 
op de naleving van het kollektieve kontrakt (76). 
Er zijn vele management-systemen ontworpen met het oog op de 
bestendiging van de hier geschetste toestand. Het Taylorisme 
was een poging van ingenieurszijde om een technisch volmaakt 
arbeidstaakbeheersingssysteem te ontwerpen en daarmee de belo-
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ning te optimaliseren. De human-relationsbeweging had hetzelf-
de op het oog, maar dan onder het mom van humanisering (77). 
De onmogelijkheid van de autowerkers bij Vauxhall om tot taak-
beheersing te komen en dus de onmogelijkheid om vanuit die 
positie de arbeidsvoorwaarden te beheersen, deden Goldthorpe 
e.a. besluiten tot de aanwezigheid van een 'instrumentele 
oriëntatie' bij de door hen ondervraagde arbeiders, waarvan 
de bron buiten het werk ligt (78). De geschiedenis van de 
arbeidssociologie is vol van dergelijke theorieën, die als 
uitgangspunt schijnen te aanvaarden 'dat de arbeider dient 
te werken op de condities van de baas of helemaal niet te wer-
ken' (79). Blijkbaar zijn werknemers volgens vele sociologen 
a-politieke dieren, die geen enkele wens hebben te komen tot 
politiek gedrag, dat wil zeggen tot gedrag dat de gezagsver-
deling in de arbeidsorganisatie in het licht van de eigen be-
langen fundamenteel ter diskussie stelt en via akties tracht 
te veranderen, aldus Mok (80). De geschiedenis van de arbeid 
is dus ook de geschiedenis van de ontwikkeling van strategisch 
arbeidsgedrag. Aan de zijde van de ondernemers de ontwikkeling 
van beheersingssegmenten, aan de zijde van de arbeiders de ont 
wikkeling van kollektieve vormen van verzet (81). 
De ontwikkeling van beheersingssystemen in (of van) organisa-
ties richt zich vooral op een drietal strukturen, te weten: 
de arbeidsplaatsen(taak)struktuur, de gezags(verantwoordelijk-
heids) s truktuur, en de bevoegdheids(delegatie)struktuur. Tech-
nologische ontwikkelingen, voortgaande arbeidsdeling, schaal-
vergroting door fusies en koncernvorming, en zo meer hebben de 
beschikking over adekwate beheersingsstrukturen des te noodza-
kelijker gemaakt. Door uitbouw van de gezagsstruktuur door 
middel van voortschrijdende bureaukratisering wordt blijvende 
hiërarchische kontrole mogelijk gemaakt (82). Hiërarchisering 
en bureaukratisering hebben dus in niet geringe mate arbeids-
marktsegmentatie veroorzaakt, door het scheppen van interne 
markten met vastomlijnde toegangskriteria en promotieladders, 
door het vestigen van 'top down: gezag en formele karrière-
lijnen. 
Niet alleen de vestiging van een bureaukratische gezagsstruk-
tuur heeft bijgedragen tot segmentering, vooral ook de ontwik-
keling van de arbeidsplaatsenstruktuur. De technologische ont-
wikkeling waarin de arbeidsstruktuur steeds meer door mechani-
sering en gedeeltelijke automatisering wordt gekenmerkt is ge-
paard gegaan met een duidelijk aanwijsbare tendentie tot hete-
rogenisering en polarisatie van de arbeidsstruktuur. Kern en 
Schumann hebben dit op grond vaa onderzoek in de Duitse indus-
trie aangetoond (83). ledere verdere investering in nieuwe ma-
chines en apparatuur, iedere verhoging van de graad van mecha-
nisering en automatisering bleek enkele hoger gekwalificeerde 
232 
funkties in het leven te roepen, maar nog veel meer lager 
gekwalificeerde banen te scheppen. Mok gaat nog een stap ver-
der, door te stellen dat deze 'middelpuntvliedende werking' 
zich niet beperkt tot de struktuur van individuele arbeids-
organisaties, maar zelfs vele sektoren en bedrijfstakken 
treft. Op die manier konstateert hij ook polarisatie in de 
arbeidsstruktuur als geheel, doordat bepaalde bedrijfstakken 
het stadium van de automatisering hebben bereikt en andere 
juist technologisch sterk zijn achtergebleven (84). Dit is 
geheel in overeenstemming met bevindingen uit het onderzoek 
'Bedrijf en Arbeidsmarkt' en ik ondersteun dan ook Mok's ver-
onderstelling, dat juist deze technologisch achtergebleven 
bedrijfstakken zich in de sekundaire arbeidsmarkt bevinden. 
Mok waarschuwt overigens terecht voor de verleiding om alleen 
naar de spektakulaire, direkt in het oog springende, verande-
ringen te kijken. Juist de geleidelijke kwalitatieve verande-
ringen in produktietechnieken zijn het meest ingrijpend voor 
de werkgelegenheidsstruktuur (85). Diep ingrijpende verande-
ringen kruipen soms zo geleidelijk op, dat geen passende te-
genstrategieën kunnen worden gevonden, voor het te laat is. 
Kortom: strategisch gedrag richt zich vooral op beheersing 
van de gezags- en arbeidsstruktuur. Daarnaast richt strate-
gisch gedrag zich ook op de bevoegdheidsstruktuur. Het moei-
zame en nog slechts sporadisch van de grond komen van werk-
overleg, het matig funktioneren van menige ondernemingsraad 
(in talloze bedrijven beslist de ondernemingsleiding de O.R. 
gehoord hebbend, op z'n best na overleg met de O.R., zelden 
in gezamenlijk overleg met de O.R.), de pogingen van sommige 
ondernemers om werknemers waar enigszins mogelijk onmondig 
te houden, het verzet tegen de komst van de personeelsraad, 
zijn voor de hand liggende voorbeelden. 
Hoewel, aldus Mok, ook sommige 'superieure' aanbieders hun 
strategieën hierop kunnen richten (bijv. gezien het belang 
dat zij hebben bij het behoud van werkgelegenheid in het pri-
maire segment), zijn deze vormen van strategisch gedrag voor-
al voorbehouden aan de vragers van arbeid, de ondernemers. 
Objekten van beheersingsstrategieën zijn het arbeidsloon, het 
rekruteringsbeleid, het promotiebeleid en het investerings-
beleid, die overigens nauw met elkaar samenhangen. 
Inmiddels moet - ondanks deze wat uitvoeriger beschouwing 
over de dubbele arbeidsmarkttheorie - wel worden gewaarschuwd 
voor het gevaar, dat zij in het bestaande arbeidsmarkttheore-
tische vacuüm in de sociologie al te enthousiast zou worden 
bejubeld als de panacee voor alle arbeidsmarktproblemen. De 
theorie is stellig nog te weinig uitgekristalliseerd, nog te 
ongenuanceerd, nog te sterk hypothetisch van karakter, wel-
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licht nog te zeer beladen met onbezonnen waarde-oordelen, zij 
laat nog te veel belangrijke vragen onbeantwoord. 
Zo is het de vraag of in zijn algemeenheid wel van een dubbele 
arbeidsmarktstruktuur mag worden gesproken. Ook hier dient on-
derscheiden te worden naar deelmarkten. De aanwijzingen voor 
het bestaan van een dergelijke segmentering van de arbeids-
markt zullen naar plaats en tijd, per bedrijfstak, per arbeids-
organisatie wellicht, per beroepsgroep, etc. aanmerkelijk kun-
nen verschillen. 
Een aantal van de genoemde 'inferioriteits'- of 'superioriteits'-
kenmerken zullen juist niet altijd samengaan. Dit stelt de 
vraag of er in de theorie niet te veel het waardenpatroon van 
een ongerechtvaardigde diskriminatie zit. Bijvoorbeeld, vrouw-
zijn maar wel geschikt is iets anders dan ongeschikt geacht 
worden (door eventueel bevooroordeelde arbeidsvragers). 
Wat te zeggen van eveneens onmiskenbare kontra-indikaties? Ik 
denk bijvoorbeeld aan oudere gehuwde vrouwen, vaak part-time 
werkend in winkelbedrijven, vooral kledingmagazijnen (allemaal 
'inferieure' sekundaire kenmerken volgens de theorie), die 
daar juist een uiterst belangrijke 'primaire' funktie vervul-
len door (als 'rots in de branding', als moederfiguur die de 
sfeer en de gezelligheid erin weet te houden) de jongere win-
kelmeisjes aan het bedrijf weten te binden. 
Het relatieve karakter van de onderscheiding primair versus 
sekundair lijkt juist door de scheiding ervan te veel te ver-
vagen. Waarschijnlijk moet meer gedacht worden aan graduele 
verschillen en zijn de beschreven primaire en sekundaire seg-
menten veeleer te beschouwen als polen van een kontinuüm. 
Het kan ook zijn, dat deze arbeidsmarksegmentatie te maken 
heeft met het einde, c.q. de vertraging van de ekonomische 
groei en met het daarmee verband houdende teruglopen van het 
aantal arbeidsplaatsen, zodat de jongeren en ouderen minder 
kansen krijgen. In dat geval gaat het dus niet om bewuste 
strategieën, maar om strukturele ontwikkelingen. Ook kan het 
zijn, dat vakbondsstrategieën die gericht zijn op het behoud 
van een hoog loonniveau, bij het ontstaan van arbeidsover-
schotten tot gevolg hebben dat werkgevers kiezen voor een 
strategie die gericht is op het likwideren van bestaande ba-
nen met hoge lonen en het kreëren van nieuwe banen in het se-
kundaire marktsegment. 
Ook kan het zijn, dat aan veel arbeidsmarktgedrag primaire of 
sekundaire kenmerken zijn toe te schrijven in de zin van refe-
rentiegroep-gedrag, of konkurrentiegedrag. Met name hier lijkt 
een verdergaande theoretische bezinning dringend gewenst. Van 
een theorie kan eigenlijk nog nauwelijks worden gesproken; 
een hoogst interessante invalshoek lijkt het mij intussen wel. 
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7.3 Naar een theorie van de arbeidsmarkt 
Bij wijze van samenvatting wil ik tenslotte in het kort na-
gaan hoever we nu zijn met de theorievorming en welke verdere 
empirische ondersteuning daartoe noodzakelijk lijkt. Sugges-
ties voor verder onderzoek worden eerst gegeven (in par. 
7.3.1), omdat daarop suggesties voor voortgaande theorievor-
ming en beleidsvoering op het terrein van arbeidsmarktvraag-
stukken gebaseerd dienen te worden (par. 7.3.2). 
7.3.1 Suggesties voor verder onderzoek 
De konklusie van dit alles kan niet anders dan traditioneel 
luiden: er is meer onderzoek nodig naar de struktuur en het 
funktioneren van arbeidsmarkten en met name naar het bestaan 
en funktioneren van een dubbele arbeidsmarkt in Nederland. 
Een aantal suggesties voor nader onderzoek ligt voor de hand. 
Vooreerst is duidelijk geworden dat niet, of nauwelijks, in-
zicht werd verkregen in de faktoren die de voorkeuren van 
werkgevers bepalen en veranderen. Hetzelfde kan worden ge-
steld ten aanzien van de vraag of en op welke wijze werkge-
vers trachten in te spelen op de voorkeuren en verwachtingen 
van het arbeidsaanbod. Dit impliceert met name lakunes in 
onze kennis omtrent de selektiekriteria die door arbeidsorga-
nisaties worden gehanteerd. 'Deze betreffen doorgaans meer 
dan alleen een omschrijving van de gewenste beroeps- of oplei-
dingscategorieën. Men kan vermoeden dat naarmate de arbeids-
markt ruimer wordt, de selektie-eisen verder worden gespeci-
ficeerd en ook steeds meer buiten de sfeer van de puur-instru-
mentele eigenschappen komen te liggen. Dat daarmee ook de 
ruimte voor allerlei stereotypen, ja zelfs vooroordelen (bijv. 
m.b.t. de vraag welke categorieën personen "loyale", "betrouw-
bare" of "produktieve" werknemers zijn) groter wordt, spreekt 
voor zichzelf', meent Van Hoof (86). Het onderzoek 'Bedrijf 
en Arbeidsmarkt' levert het gewenste inzicht in selektie-eisen 
niet en toekomstig onderzoek zou zich dan ook in de eerste 
plaats hierop moeten richten. Verder onderzoek naar de prefe-
renties en rolverwachtingen van werkgevers voor bepaalde typen 
werknemers is - in het verlengde hiervan - evenzeer gewenst. 
Daarbij speelt de scheiding in een primaire en een sekundaire 
arbeidsmarkt eveneens een belangrijke rol. De 'spanningen op 
de arbeidsmarkt' verschillen in deze arbeidsmarktsegmenten 
aanmerkelijk en, mede gezien allerlei andere verschillen tus-
sen arbeidsorganisaties en tussen werknemers in elk segment, 
zullen ook de gehanteerde selektiekriteria per segment aanmer-
kelijk verschillen. 
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Nauw verwant aan de vraag naar inzicht in selektiekriteria 
lijkt het probleem welke de invloed is van overwegingen van 
efficiency en produktiviteit op de rekruteringsfunktie van 
de arbeidsmarkt. Ruimer gesteld, het zijn de (vooral ekono-
mische, sociale en sociaal-psychologische) faktoren die de 
struktuur van de arbeidsvraag beïnvloeden waaromtrent onze 
kennis schromelijk tekort schiet. Den Broeder, die eveneene 
op deze lakunes heeft gewezen, noemt in dit verband bijvoor-
beeld: 'veranderingen in de afzetmogelijkheden voor de goe-
deren of diensten, verschuivingen in de verdeling van de be-
drijfsactiviteiten over mensen en middelen, stijging van pro-
ductiviteit' (87). Onderzoek hiernaar kan mede inzicht ver-
schaffen in de problematiek betreffende de aard van de tech-
nologische en organisatorische processen die tot differen-
tiatie van arbeidsplaatsen (kunnen) leiden. Het belang van 
enkele struktuurkenmerken van industriële produktiebedrijven 
werd middels het besproken onderzoek wel aangetoond, maar 
een genuanceerd inzicht in de kwaliteit van de openstaande 
vraag naar arbeidskrachten ontbreekt vooralsnog. 
Ook kwantitatief is deze zijde van de arbeidsmarkt nog weinig 
doorzichtig. Van verschillende zijden is er met klem op ge-
wezen, dat er een grote diskrepantie bestaat tussen de offi-
cieel bij de G.A.B.'s geregistreerde openstaande aanvragen van 
werkgevers en de omvang van de feitelijke onbevredigde arbeids-
vraag. Terecht stelt Van Wezel, dat een zeer grondige studie 
gewenst is naar de mate waarin de geregistreerde vraag over-
eenkomt met de werkelijke vraag (88). Behalve de omvang van 
het feitelijke aantal vakatures ontbreekt ook kwantitatieve 
informatie omtrent de kenmerken van de bezette funkties en de 
eigenschappen van de bekleders van die funkties. Dergelijke 
informatie is een noodzakelijke voorwaarde voor verder onder-
zoek (89). 
Tot nu toe is dus weinig aandacht besteed aan wat genoemd 
wordt de 'voorstrukturering' van mogelijkheden vanuit de vraag-
zijde. Het in deze studie centraal staande Nijmeegse onderzoek 
'Bedrijf en Arbeidsmarkt' geeft daarover ook weinig informatie. 
Wel wordt daarin aandacht besteed aan de kanalen waarlangs men 
bepaalde arbeidsplaatsen tracht te doen bezetten (allokatie-
mechanismen, resp. wervingsmethoden). Van Hoof wijst erop -
geheel in overeenstemming met de teneur van dit betoog -, dat 
de geringe aandacht voor een dergelijke voorstrukturering in 
zekere zin het feit weerspiegelt, 'dat de meeste studies zijn 
verricht onder relatief gunstige arbeidsmarktomstandigheden, 
omstandigheden waarbij de keuzemogelijkheden voor de betref-
fende personen relatief groot waren en de structurele beper-
kingen die aan de mobiliteit zijn gesteld minder in het oog 
sprongen. Het lijkt ons dat komend onderzoek, zonder de aspi-
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raties, preferenties, etc. van de zoekers en de tussenscha-
kels op de markt te verwaarlozen, veel dieper op deze struc-
turering zal moeten ingaan' (90). Daarbij denkt Van Hoof dan 
vooral aan twee onderwerpen: 
1. De opsplitsing van de arbeidsmarkt in deelmarkten met Vaak 
moeilijk te overschrijden grenzen. Om die grenzen te kunnen 
vaststellen dient de feitelijke substitueerbaarheid van be-
paalde beroepen ten opzichte van elkaar te worden onder-
zocht. Zo krijgt men o.a. inzicht in de mate waarin beroe-
pen als konkurrenten van elkaar kunnen worden beschouwd. 
Anderzijds vat Van Hoof de totstandkoming van deelmarkten 
op als een proces van institutionalisering, waarin mense-
lijke beslissingen (en daarmee machtsverhoudingen) een rol 
spelen. Die institutionalisering van deelmarkten dient dan 
ook met name voorwerp van onderzoek te zijn. In dit verband 
wijst Den Broeder erop, dat de (im)mobiliteit van de arbeid 
een komplex verschijnsel is, dat nog in onvoldoende mate is 
beschreven en geanalyseerd. Naar zijn mening staat juist de 
opsplitsing van de arbeidsmarkt in verschillende segmenten 
in de weg aan het optimaal funktioneren van de arbeidsmarkt 
als allokatie-, rekruterings- en verdelingssysteem (91). 
2. Het bestaan van interne arbeidsmarkten die slechts op be-
paalde punten van buiten toegankelijk zijn. Het belang van 
interne markten voor de allokatieprocessen en voor de per-
soneelvoorziening werd in voorgaande hoofdstukken naar aan-
leiding van de theorie van Van Doorn, reeds gesteld. Inzicht 
omtrent het funktioneren van interne markten levert het be-
sproken onderzoek echter praktisch niet. Mede gezien het 
meer of minder open of gesloten karakter van deze markten 
is het opmerkelijk dat we in ons land over nog zo weinig 
kennis omtrent het funktioneren van interne markten be-
schikken, meent Van Hoof. Terecht stelt hij dan ook: 'Nader 
onderzoek naar de kwantitatieve betekenis van interne mark-
ten, naar de mate van openheid resp. geslotenheid (op welke 
punten zijn ze toegankelijk en voor wie?) en naar de inter-
ne structurering van deze markten lijkt dringend gewenst' 
(92). 
Ook hier is het duidelijk, dat de konceptie van een dubbele 
arbeidsmarkt een belangrijke rol kan spelen. Het lijkt waar-
schijnlijk, dat mobiliteitsstromen zich vooral bewegen van het 
primaire naar het sekundaire segment. Dat stelt de vraag naar 
de toevoer naar de primaire sektor. Waar komen die 'goede' 
werknemers dan vandaan? Hoe komen zij wel aan de vereiste 
'primaire' opleidings- en andere kwalifikaties en de 'sekun-
daire' werknemers niet? De theorie van de dubbele arbeidsmarkt 
geeft hierop vooralsnog geen antwoord, hetgeen een der zwakke 
punten in die theorie moet worden genoemd. 
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Het aan de orde gestelde onderzoek geeft globaal inzicht in 
de (in antwoord op ervaren personeelstekorten) gehanteerde 
sethoden van personeelvoorziening. Vastgesteld werd daarbij, 
dat het over het algemeen de grotere bedrijven zijn die 
(waarschijnlijk door een grotere mate van institutionalise­
ring van het personeelswerk en vooral door het voeren van 
een innovatief type personeelbeleid) bij ervaren moeilijkheden 
in de personeelvoorziening over ruimer mogelijkheden beschik­
ken om een relatief sterke positie op de arbeidsmarkt in te 
nemen. Naarmate bedrijven groter zijn geldt dit in sterkere 
mate. 
Behalve de onderzochte wervings- en selektie-aktiviteiten 
werden ook eventuele opleidings- en promotiemogelijkheden, 
arbeidsvoorwaarden, en zelfs elementen van de relaties tussen 
arbeiders en leiding en vormen van inspraak in het bedrijfsbe­
leid bij het onderzoek betrokken. Hoewel resultaten en erva­
ringen uit het onderzoek doen veronderstellen dat personeel-
beleid in de meeste gevallen iets heel anders is dan perso-
пееі ооггъепгпд gebruikt men voor het genoemde komplex van be-
manningsaktiviteiten toch vaak de term personeetbele-Ld ('man­
power policy'). Dat is een nogal prétentieuse en ook mislei-
dende term, gezien het vaak weinig geïntegreerde karakter van 
deze aktiviteiten en het veelal ontbreken van een systema-
tische personeelsplanning. Onderzoek naar personeelbeleid zal 
daarom zeker de vraag moeten beantwoorden in hoeverre er van 
een systematisch en doelgericht personeelbeleid sprake is dat 
verder gaat dan de traditionele personeelvoorzienings- en 
personeelbeheerspolitiek en voor welke kategorieën personeel 
dat het verst ontwikkeld is. Het onderzoek 'Bedrijf en Arbeids-
markt' wijst eens te meer op de noodzaak om de 'manpower poli-
cy' van arbeidsorganisaties systematisch door te lichten. Hoe 
flexibel zijn de eisen die men aan toekomstige werknemers 
stelt en de selektiekriteria die men hanteert? Hoe reageert 
men op tekorten aan bepaalde kategorieën personeel (zoals bijv. 
de ongeschoolden)? Zoekt men het louter in mechanisering en/of 
het aantrekken van buitenlandse werknemers, of probeert men 
het werk aantrekkelijker te maken, bijv. door een betere beta-
ling, door het verbeteren van de arbeidsomstandigheden, door 
reorganisatie van het produktieproces, door vormen van in-
spraak? Zeker, het onderzoek 'Bedrijf en Arbeidsmarkt' geeft 
aanwijzingen, doet vermoeden, wekt verwachtingen, maar verder-
gaand en genuanceerder onderzoek is noodzakelijk. 'Hoe reage-
ren organisaties op de specifieke problemen die oudere werk-
nemers met zich meebrengen? Hoe reageren organisaties op de 
veranderende opvattingen over werk die bij bepaalde kategorieën 
werknemers leven en op de veranderende eisen waaraan volgens 
hen goed werk moet voldoen? We stuiten hier op het belangrijke 
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onderwerp van de veranderbaarheid van Werkorganisaties. Waar 
hangt die mee samen: technologie, omgevingsfaktoren, organi-
satie-filosofie? In hoeverre zijn hier grenzen aan gesteld 
door faktoren die buiten de macht van individuele organisa-
ties liggen, waar is wel speelruimte te vinden?' (93) Het ge-
noemde onderscheid in aanpassings- versus ontwikkelingsbeleid 
kan hier als aangrijpingspunt dienen en zou verder getoetst 
moeten worden. 
Naast het kenmerkende onderscheid grote bedrijven versus klei-
ne bedrijven zijn nog enige andere onderzoeksresultaten van 
belang. Zo zou men bijvoorbeeld op grond van de ervaringen 
uit dit onderzoek globaal gezien een onderscheid kunnen ver-
onderstellen tussen de personeelvoorzieningsproblemen in een 
viertal situaties: 
- algemene tekorten aan personeel in alle kategorieën (naar 
opleidingsniveau) in een volledig uitgebouwd industrieel 
gebied; 
- geen tekort aan personeel in industrieel achtergebleven ge-
bieden; 
- tekorten aan geschoolden in gebieden met overheersend hoog-
waardige industrie; 
- tekorten aan ongeschoolden in gebieden met overheersend 
weinig technische produktieprocessen. 
De tekorten zijn in belangrijke mate het gevolg van een sprei-
ding van werkgelegenheid (bedrijven, instellingen) die onvol-
doende overeenkomt met de spreiding, de kapaciteiten en de 
belangstelling van de bevolking. Bij elke momentopname blijken 
tekorten in de ene regio samen te vallen met overschotten 
(werkloosheid) elders. Om tot een evenwichtiger spreiding van 
de werkgelegenheid over het land te komen zal men, globaal ge-
zegd, zowel de man naar het werk moeten brengen, als ook het 
werk naar de man. Nader onderzoek naar mogelijkheden en beper-
kingen van zowel herdistributie van de arbeid (bevordering 
van de arbeidsmobiliteit: beroepswisseling, pendel, migratie) 
als van herdistributie van de werkgelegenheid (spreiding en 
herstrukturering van bedrijven) lijkt gewenst. 'In de huidige 
arbeidsmarktsituatie en -ontwikkeling blijken voornamelijk als 
gevolg van de segmentatie van de arbeidsmarkt structurele 
overschotten op bepaalde beroepsgewijze en regionale markten 
naast structurele tekorten op andere beroepsgewijze en regio-
nale markten voor te komen. De ontwikkeling van de structuur 
van de werkgelegenheid gaat niet volkomen synchroon met de 
ontwikkeling van de structuur van de beroepsbevolking', stelt 
Den Broeder. En: 'Uit de huidige ontwikkelingstendenties op 
de arbeidsmarkt krijgt men de indruk dat het gelijktijdig 
naast elkaar optreden van aanbodstekorten en aanbodsoverschot-
ten (op verschillende beroepsgewijze markten; op verschillende 
239 
maar soms ook. dezelfde bedrijfstakken en ondernemingen) een 
in gewicht toenemend probleem gaat worden' (94). 
Wat betreft de algemene vraag met betrekking tot allokatie-
processen: 'wie komen er gedurende een bepaalde periode op 
welke plaatsen terecht en langs welke wegen bereiken ze die?' 
(95) geeft het besproken onderzoek eigenlijk alleen enig uit-
sluitsel over het laatste gedeelte: de wegen waarlangs. Ten 
aanzien van 'wie' wordt wel onderscheid gemaakt in geschool-
den en ongeschoolden. De rest van de algemene vraag blijft 
nog goeddeels onbeantwoord. 
7.3.2 Waar zijn we nu3 en hoe verder? 
De Nederlandse arbeidsmarktsociologie ontwikkelde zich tot 
nu toe van een éénzijdige benadering vanuit de arbeidsmotiva-
tie van de aanbieders van arbeidskracht in de zestiger jaren 
naar een komplementaire, maar even éénzijdige, benadering 
vanuit de gedragsalternatieven van de vragers naar arbeids-
kracht in de eerste helft van de jaren zeventig. Deze ontwik-
keling was voor de hand liggend vanuit de gedachte, dat het 
ontbrekende - of ten minste zeer zwakke - theoretisch funda-
ment alleen dan zou kunnen worden gelegd en verstevigd, wan-
neer men vraag- en aanbodzijde van de markt in hun onderlinge 
wisselwerking zou kunnen analyseren. Hoe éénzijdig op zich-
zelf ook, de eerst en meest noodzakelijke bouwstenen voor een 
arbeidsmarkttheorie leken te ontbreken bij ons gebrek aan ken-
nis omtrent het funktioneren van de vraagzijde van de markt. 
Vanuit deze gedachten werden destijds het onderzoek 'Bedrijf 
en Arbeidsmarkt' en naar aanleiding daarvan deze studie op-
gezet. De opbouw van een theoretisch fundament, inzicht in de 
struktuur en het funktioneren van arbeidsmarkten, leek alleen 
dan mogelijk wanneer de relatie tussen vraag en aanbod uit-
drukkelijk als een ruilrelatie, of ten minste als uitwisse-
lingsprocessen werden opgevat. De ruiltheorieën van Homans en 
Blau enerzijds en het 'occupational-entry'-model van Blau с.s. 
anderzijds werden daartoe als mogelijke verklaringsgronden 
aanvaard. Het nut van een benadering via het ruilmodel is, dat 
men oog krijgt voor het belang van de tegenprestaties die de 
wederpartij vereist, of kan leveren. 
Ondanks het exemplarisch en onvolledige karakter van de aan­
pak, alsook de (noodzakelijkerwijze) sterk explorerende opzet 
van het onderzoek, werden interessante gegevens verkregen om­
trent de wijzen waarop arbeidsorganisaties in hun vraag naar 
arbeidskrachten trachten te voorzien. Het inzicht in het funk­
tioneren van de vraagzijde van de arbeidsmarkt werd stellig 
verbeterd, maar blijft nog onvolledig en grotendeels hypothe-
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tisch van aard. Hiervoor (in par. 7.3.1) werd aangegeven in 
welke zin voortgaand onderzoek het gewenste inzicht verder zal 
kunnen verdiepen. 
Een van de meest belangwekkende konklusies naar aanleiding van 
het besproken onderzoek is echter het vermoeden, dat van ratio-
nele besluitvormingsprocessen bij de arbeidskeuze weinig of 
geen sprake is. Hiermee wil overigens geenszins gezegd zijn 
dat er dus irrationaliteit in het spel is. Het gaat er veel-
eer om de eigen logika van de betrokkenen op te sporen. Die is 
uiteraard subjektief, maar zal toch altijd een element van af-
weging inhouden. In de bekende termen van Max Weber gaat het 
hier waarschijnlijk niet zozeer om 'Zweckrationalität', maar 
eerder om 'Wertrationalität1. 
Verschillende recente theoretische pogingen om middels de kon-
struktie van modellen een verdere verklaring te vinden voor 
het samenspel van vraag en aanbod komen daarmee op losse 
schroeven te staan. Voor zover deze pogingen uitgaan van de 
vooronderstelling dat zowel vraag- als aanbodzijde in hun ar-
beidsmarktgedrag handelen op basis van beslissingen die geno-
men worden op grond van koncepties omtrent het handelen van 
de wederpartij, zijn deze waarschijnlijk onjuist. Arbeids-
marktgedrag lijkt niet in de eerste plaats gedrag te zijn dat 
reageert of anticipeert op het handelen van andere marktpar-
tijen. Het is sterk de vraag in hoeverre werkelijk van 'samen-
spel' kan worden gesproken. Het is zelfs de vraag of men wel 
van een 'markt' mag spreken. 
Verschillende onderzoeksresultaten schijnen een frappante on-
dersteuning te vormen voor de zogenaamde dubbele arbeidsmarkt-
theorie. Deze, op Nederlandse arbeidsmarktsituaties nog nauwe-
lijks toegepaste, theorie zou wel eens een belangrijke stimu-
lans kunnen betekenen voor de noodzakelijk geachte verdere 
uitbouw van een sociologische arbeidsmarkttheorie. Daarnaast 
dient vermeld, dat de laatste jaren in toenemende mate arbeids-
marktproblemen worden beschouwd als verdelingsvraagstukken. 
Met name Den Broeder wijst er bij herhaling op dat de arbeids-
markt gezien moet worden als een verdelingsmechanisme. 'De ar-
beidsmarkt is in de huidige samenleving een van de belangrijk-
ste mechanismen voor de toewijzing van sociale posities en 
daardoor een van de belangrijkste determinanten voor de struc-
turering van de maatschappelijke verdelingssituatie, met name 
ten aanzien van verdelingsobjecten als inkomen, bestaanszeker-
heid, beroepsprestige en carrièremogelijkheden' (96). Den Broe-
der stelt terecht, dat in ons hedendaags kultuurpatroon aan de 
arbeid en daarmee aan deelneming aan het arbeidsproces een 
zeer belangrijke waarde wordt toegekend. Door die gedwongen 
arbeidsdeelneming verkeert de werknemer in een zwakke arbeids-
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marktpositie, waarbij hij over weinig macht beschikt en ook 
weinig weerstand kan bieden tegen de macht van de werkgever. 
Daarbij komt nog, dat de toegang van alle werkzoekenden tot 
het arbeidsbestel afhankelijk is van de stand en de struk-
tuur van de werkgelegenheid, aldus Den Broeder (97). Niet 
van aVLe werkzoekenden in gelijke mate overigens, zoals uit 
de dubbele arbeidsmarkttheorie blijkt. De dubbele arbeids-
markttheorie en een visie op de arbeidsmarkt als verdelings-
mechanisme hangen overigens nauw samen. Den Broeder pleit dan 
ook voor versterkte aandacht voor deelnemings- en karrière-
mogelijkheden voor aanbodkategorieën met extra belemmeringen 
op de arbeidsmarkt (98). Bij dergelijke marginale groepen op 
de arbeidsmarkt wordt de marginaliteit van de arbeiders zelf 
vaak nog versterkt door de marginale arbeidssituaties waarin 
zij verkeren. Dit is bepaald niet te verklaren met een ver-
wijzing naar de ekonomische situatie van de laatste tijd, 
waarbij de werkloosheid tot onaanvaardbare omvang is gegroeid. 
Integendeel, in de grote nadruk op de ongelijke verdeling van 
werkenden en niet-werkenden binnen onze beroepsbevolking en 
de onvoldoende spreiding van werkgelegenheid wordt het aksent 
van de problemen, naar mijn mening vaak ten onrechte te een-
zijdig op die marginale groepen gelegd. Men zou kunnen zeggen, 
dat de ongewenste marginaliteit van de marginalen in het to-
taal van de arbeidsmarktproblemen slechts een marginaal pro-
bleem vormt. De kern van de arbeidsmarktproblemen, de diepere 
oorzaken van het ontstaan van marginaliteit, moet men dan ook 
niet zoeken in de aard en de omvang van de werkloosheid, of 
in het daarop volgende streven naar volledige werkgelegen-
heid. 
Waar ligt de kern dan wel? Den Broeder drukt zich, naar mijn 
mening, te zwak uit met te stellen, dat de arbeidsmarkt ook 
te maken heeft met het vraagstuk van sociale ongelijkheid en 
emancipatie (99). Het гз een vraagstuk van sociale ongelijk­
heid en emancipatie. Dit wordt het meest duidelijk door te 
verwijzen naar de essentie van de dubbele arbeidsmarkttheo­
rie, waarin wordt gesteld dat voor elk van de arbeidsmarkt­
segmenten verschillende gedragsmodellen bestaan, die niet voor 
de andere segmenten bruikbaar zijn. Daarbij gaat het, zoals ge­
zegd, om institutionele ongelijkheden en diskriminaties, die 
in stand worden gehouden door bewuste gedragsstrategieën van 
marktpartijen. 
Hiermee lijken mij de grondprincipes voor een sociologische 
arbeidsmarkttheorie gegeven. Het gaat daarbij dan om een drie-
tal elementen, waarvoor evenzovele theoretische uitgangspunten 
voorhanden lijken. 
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a. De segmenteving van de arbeidsmarkt; oorzaken en achter-
gronden van zich voordoende marginaliteit richten de aan-
dacht op verschillen in deelnemings- en karrièremogelijk-
heden voor diverse kategorieën personeel, alsook op de 
mogelijkheden tot op ontplooiing in de arbeid gericht be-
leid bij arbeidsorganisaties. De these van de dubbele ar-
beidsmarkttheorie en van de verdelingsfunktie van de ar-
beidsmarkt ligt hieraan ten grondslag. 
b. De hiermee samenhangende gedragsstrategieën ; te onder-
scheiden verschillen in arbeidsmarktpositie, door verschil-
len in deelnemings- en karrièremogelijkheden bij aanbieders 
van arbeid, en door verschillen in beleidsmogelijkheden bij 
vragers van arbeid, richten de aandacht op het vóórkomen 
van verschillende gedragsmogelijkheden bij diverse markt-
partijen. De ruiltheorieën en de verdere analyse van uit-
wisselingsprocessen kunnen deze mogelijkheden wellicht ver-
der ondersteunen en daarmee bevorderen dat arbeidsmarktge-
drag duidelijker een reageren of anticiperen op het gedrag 
van andere marktpartijen wordt. 
с De ten gevolge van genoemde segmentering en daarmee samen­
hangend arbeidsmarktgedrag optredende institutionalisering; 
de institutionele ongelijkheden en diskriminaties die in 
stand worden gehouden door gedragsstrategieën van markt-
partijen en aldus de segmentering van de arbeidsmarkt in 
stand houden en/of bevorderen richten de aandacht op pro-
cessen en mogelijkheden van institutionalisering en 
de-institutionalisering op de arbeidsmarkt. De door Van 
Voorden gegeven aanzet tot een institutionaliseringstheorie 
van de arbeidsmarkt (100) kan wellicht hulp bieden. 
De relaties tussen de dubbele marktthese en de hiervoor onder-
scheiden typen personeelbeleid, de relatie ook tussen deze 
these en de in deze studie besproken allokatieprocessen is 
hiermee tevens aangegeven. Dat een verdere uitwerking hiervan 
deze studie verre te buiten zou gaan, spreekt - meen ik -
vanzelf. Het ging er hier ook slechts om een richtingwijzer 
te plaatsen. 
De kern van de arbeidsmarktproblemen ligt in de achtergronden 
en oorzaken van het ontstaan van marginaliteit, zo werd hier-
boven gesteld. Deze achtergronden en oorzaken liggen in de, 
door bewuste gedragsstrategieën van marktpartijen in stand ge-
houden, institutionele ongelijkheden en diskriminaties. Daarop 
zal men zich in onderzoek en theorievorming dan ook in de eer-
ste plaats moeten richten. Dat zou met name wel eens kunnen 
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betekenen, dat men - hoe paradoxaal dit ook moge lijken - in 
de eerste plaats het oog moet richten op de primaire sektor 
van de arbeidsmarkt. Misschien is de beheersing van de sekun-
daire markt 'vanzelfsprekend', en hoeft alleen met betrekking 
tot de primaire markt iets gedaan te worden. In wezen liggen 
de oorzaken van veel problemen juist daar waar het allemaal 
zo 'goed' lijkt te zijn. Met name de allokatiemechanismen, de 
beheersingsstrategieën, de arbeidsplaatsenstruktuur, de oplei-
dingseisen en -kwalifikaties, enz. enz. in het primaire ar-
beidsmarktsegment kunnen ons waarschijnlijk veel meer gegevens 
verstrekken voor een beleid ter vermindering van bestaande 
sociale ongelijkheid en ter vergroting van de emancipatie van 
werknemers èn van werkgevers. De aandacht focussen op recht-
matiger verdelingen en herverdelingen binnen het sekundaire 
arbeidsmarktsegment blijft wellicht teveel een 'kurieren am 
Symptom'. 
Hoe het ook zij, ik meen dat een verdere uitbouw en vooral een 
toetsing van bovengenoemde driedeling in theoretische uitgangs-
punten ons inzicht in arbeidsmarktvraagstukken aanmerkelijk 
zal kunnen vergroten. Dat hier vooral een breed arbeidsterrein 
braak ligt voor sociologen, ligt voor de hand. Immers, de op-
komst van het modern kapitalisme ie...(zie verder p. 13 e.V.). 
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8. SAMENVATTING 
In de ontwikkeling van de sociologie, als een wetenschap die 
zich bij uitstek bezighoudt met het denken over sociale onge-
lijkheid, is het merkwaardig dat een sociologische visie op 
de arbeidsmarkt pas zo laat in de belangstelling is gekomen. 
Een duidelijk te onderscheiden arbeidsmarktsociologie is in 
het algemeen nog maar ongeveer een kwart eeuw oud en in Ne-
derland bestaat zij pas een jaar of vijftien. Arbeid als ge-
dragsvorm en de daarmee verbonden ordening van marktverhou-
dingen was in het verleden weliswaar niet geheel aan de aan-
dacht van sociologen ontsnapt, maar een direkte belangstel-
ling voor 'de' arbeidsmarkt ontbrak tot voor kort. Deze late 
belangstelling is mede te verklaren, doordat eerst betrekke-
lijk recent langdurige arbeidstekorten op de arbeidsmarkt 
ontstonden en door de zeer dynamische aard van het arbeids-
marktgedrag. 
Geheel in de lijn der ontwikkeling van de Nederlandse socio-
logie, met haar sterk pragmatische en empirische tradities 
en grondslagen, ontstonden sinds het einde der jaren 1950 ana-
lyses van in feite waargenomen bewegingen op de markt. Toene-
mende, vooral strukturele, arbeidstekorten waren aan het einde 
van de jaren 1950 en het begin van de zestiger jaren in steeds 
groter mate aanleiding tot arbeidsmarktonderzoek. Aanvankelijk 
ging dit onderzoek het niveau van beschrijvingen op grond van 
statistisch materiaal niet te boven, zodat slechts zeer globa-
le konklusies te trekken waren en van een inzicht in arbeids-
markt^ecira^ geen sprake kon zijn. In een volgende fase van ar-
beidsmarktonderzoek werd op betrekkelijk ruime schaal aandacht 
besteed aan het arbeidsmarktgedrag van werknemers. Vooral de 
in omvang toenemende strukturele arbeidstekorten in de grote 
steden en de daaruit voortvloeiende arbeidsproblemen waren 
aanleiding voor het destijds centrale thema: de verklaring 
van het arbeidsgedrag in een tijd van onvoldoende arbeidsaan-
bod, zowel van geschoolden als van ongeschoolden. Daarbij werd 
echter, door de struktuur van het arbeidsaanbod en de houdin-
gen van werknemers op de arbeidsmarkt centraal te stellen, een 
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te eenzijdig aksent gelegd op de aanbodzijde van het marktge-
beuren. Bovendien bleef men vaak steken in opinie-onderzoek 
en bij attitudekomplexen betreffende de arbeidsmarktpositie 
van de handarbeiders. 
Struktuurveranderingen op de arbeidsmarkt in de loop van de 
jaren 1960 deden het inzicht veld winnen, dat naast een ge-
detailleerd inzicht in belevingsdimensies en oriëntaties van 
het arbeidsaanbod ook analyse van de vraag naar arbeidskrach-
ten onontbeerlijk is. Met name om tot een juist en helder in-
zicht te kunnen komen betreffende de struktuur en het funk-
tioneren van arbeidsmarktprocessen. De uiterst krappe arbeids-
raarktsituatie in de tweede helft der zestiger jaren leidde tot 
toenemende belangstelling voor de rekrutering, integratie en 
binding van personeel in arbeidsorganisaties. Feitelijk bleef 
het onderzoek aan de vraagzijde van de markt echter steken bij 
een analyse van enkele knelpunten op de arbeidsmarkt, of van 
reakties op ervaren personeelstekorten. Bovendien waren de 
onderzoeken in deze periode weliswaar zeer omvangrijk, maar 
zij bleven extensief van karakter en beperkten zich tot indus-
triële ondernemingen. Het inzicht in het funktioneren van de 
vraagzijde van de arbeidsmarkt is derhalve nog zeer gering. 
Deze historische ontwikkeling had ten gevolge dat arbeids-
marktonderzoek aan de vraagzijde van de markt ongeveer 10 jaar 
ten achter loopt bij soortgelijk onderzoek aan de aanbodzijde 
van de arbeidsmarkt. Een geïntegreerde theoretische visie op 
het arbeidsmarktgebeuren werd daardoor tot voor kort ernstig 
belemmerd, niet ten laatste door de sterk exploratieve en 
beperkte opzet van de vraagzijde-onderzoeken. 
In de laatste fase (althans tot nu toe) van de ontwikkeling 
van arbeidsmarktonderzoek in Nederland tracht men het inzicht, 
dat vraag- en aanbodzijde in hun onderlinge samenhang dienen 
te worden geanalyseerd en onderzocht, in de praktijk te bren-
gen. Centrale betekenis wordt daarbij toegekend aan keuzepro-
cessen, waarbij men zich vanuit de markt wil afvragen hoe po-
tentiële positiebekleders tot een feitelijke positiekeuze 
komen, en anderzijds hoe vanuit lokale werkgelegenheidsstruk-
turen op die positie(beroeps-)keuze wordt ingespeeld. Voorts 
beperkt men zich in onderzoek steeds meer tot een bepaalde 
arbeidsdeelmarkt en/of tot een speciale kategorie op de ar-
beidsmarkt. 
Opmerkelijk in de gehele ontwikkelingsgang van arbeidsmarkt-
onderzoek tot nu toe is, dat er van uitvoerige theoretische 
reflektie nauwelijks sprake is. De laatste tijd wijzigden 
zich de kwantitatieve verhoudingen op de arbeidsmarkt aan-
zienlijk, mede waardoor de verdelingsfunktie van de arbeids-
markt en daarmee samenhangende vraagstukken van sociale onge-
lijkheid en emancipatie sterk in de belangstelling staan. 
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De aandacht voor theoretische ontwikkelingen neemt daarbij 
sterk toe, met name tot uiting komend in de konstruktie van 
theoretische modellen en (zeer recent) in een toenemende 
interesse voor de uit de V.S. stammende zogenaamde dualis-
tische arbeidsmarkttheorie. 
Gekonstateerd worden dus met name een tweetal lakunes in onze 
kennis betreffende struktuur en funktioneren van arbeidsmark-
ten. In de eerste plaats mankeert voldoende inzicht in het 
gedrag op de arbeidsmarkt van de vragers naar arbeidskrach-
ten; ten tweede lijkt de tijd rijp voor een arbeidsmarkt-
theoretische bezinning. Een bijdrage te leveren tot de op-
vulling van deze lakunes is het doel van deze studie. 
Daartoe wordt eerst een beknopt begrippenkader gegeven, waar-
in gepoogd wordt duidelijk te maken dat van 'de' arbeidsmarkt 
niet kan worden gesproken; eerder is er sprake van een 'ver-
splintering van arbeidsmarkten'. Met name ten gevolge van de 
beperkte verplaatsbaarheid en de geringe vervangbaarheid van 
de arbeid zijn verschillende arbeidsdeelmarkten te onderschei-
den. De arbeidsmarkt krijgt daardoor een multidimensionaal 
karakter. Wat zich in feite meestal afspeelt is, dat binnen 
een bepaald gebied mensen met vergelijkbare eigenschappen op 
zoek zijn naar gelijksoortige baantjes, terwijl binnen dat-
zelfde gebied enigszins verwante werkgevers mensen zoeken 
voor de bezetting van tamelijk overeenkomende open posten. 
Arbeidsmarkt, omschreven als de situatie waarin een arbeids-
kracht de inzet van zijn beschikbare en/of potentiële (oplei-
dings)kwalifikaties kan uitwisselen tegen een vergoeding van 
een arbeidsorganisatie, wordt in deze studie in beperkte zin 
opgevat, nl. als werkgelegenheidsmarkt, c.q. allokatiemarkt. 
Daarbij omvat deze uitsluitend de betrekkingen tussen aktuele 
vragers en aanbieders van arbeid als marktpartijen. 
Vervolgens worden de ruiltheorieën van Homans en Blau ten 
tonele gevoerd teneinde na te gaan in hoeverre deze ruiltheo-
rieën van nut kunnen zijn voor een sociologische verklaring 
van de ruilprocessen op de arbeidsmarkt. Op zichzelf geven 
ruiltheorieën onvoldoende verklaring betreffende de uitwis-
selingsprocessen op de arbeidsmarkt. Het nut van een benade-
ring via een ruilmodel blijkt echter met name te zijn, dat 
men oog krijgt voor het belang van de tegenprestaties die de 
wederpartij vereist, of kan leveren. Het over en weer afwegen 
van voorkeuren en verwachtingen tegenover geboden mogelijkhe-
den en wensen van de marktpartijen jegens elkaar, en dit met 
een duidelijk oog voor ekonomische motieven bij de uitwisse-
ling, kan het inzicht in het samenspel van vraag en aanbod op 
de arbeidsmarkt vergroten. 
In plaats van het ruilbegrip wordt de voorkeur gegeven aan 
het begrip uitwisseling. Het kenmerkende van de uitwisselings-
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relatie is, dat partijen elkaar wederzijds beïnvloeden; als 
uitkomst van die invloed een gewenst resultaat verwachten en 
derhalve van elkaar afhankelijk zijn. Elementen van sociale 
wederkerigheid en van statusbevrediging, naast ekonomische 
berekening, bepalen die uitwisselingsprocessen. Ekonomische 
goederen en 'social rewards' zijn in zekere mate als iden-
tiek en dus als verwisselbaar te beschouwen, waardoor te ma-
ken keuzen uit voorhanden alternatieve interaktiemogelijk-
heden mede het karakter van een kosten-baten analyse krijgen. 
Van een vrije keuze tussen de voorhanden alternatieve moge-
lijkheden is daarbij geen sprake. De arbeidsmarkt is dus op 
te vatten als een bijzondere, deels geïnstitutionaliseerde 
vorm van uitwisseling, in het bijzonder de uitwisseling van 
arbeidsprestaties tegen beloning tussen individuele aanbie-
ders en vragers van arbeid. 
Dit samenspel van vraag en aanbod nader analyserend, staat 
met name de gang van zaken bij de keuze en toewijzing van 
arbeidsposities centraal. Zowel de positiekeuze als de posi-
tietoewijzing worden opgevat als processen in de zin van 
ketens van opvolgende beslissingen, die goeddeels door de 
sociale strukturen waarin zij zich afspelen worden bepaald. 
Bij die processen gaat het om een bepaalde selektie uit voor-
gegeven alternatieven op basis van waarden, die als selektie-
kriteria worden gehanteerd. De selektie wordt voorts mede be-
paald door beschikbare mogelijkheden en door gegeven beper-
kingen, waardoor aanvankelijke voorkeuren worden omgezet in 
realistische verwachtingen. Het zorgvuldig afwegen van wen-
sen, verwachtingen en mogelijkheden, dat wil zeggen het afwe-
gen van de voor- en nadelen die aan het bekleden van een be-
paalde arbeidspositie zijn verbonden, bepaalt het samenspel 
van vraag en aanbod. Positiekeuze en positietoewijzing worden 
dus uitdrukkelijk als besluitvormingsprocessen opgevat. Bij 
de positiekeuze bepalen de waarden en motivaties van de po-
sitiebekleder in de verschillende posities die hij inneemt 
zijn gedrag. Er is dus sprake van positionele besluitvorming. 
Bij positietoewijzing betreft het voornamelijk een organisa-
tionele besluitvorming, hetgeen impliceert dat rationaliteit 
en efficiëntie een grotere rol spelen. Ook hier spelen orga-
nisationele waarden en normen een hoofdrol bij de beoordeling 
welk alternatief gekozen dient te worden. Ook hier is dus 
sprake van positionele besluitvorming. De positiekeuze en de 
positietoewijzing zijn twee elkaar sterk beïnvloedende pro-
cessen. 
Vervolgens wordt de nadruk gelegd op de gang van zaken bij de 
positietoewijzing, met name op het bemanningsproces. Dit van-
uit de overweging, dat weinig bekend is over de wijze waarop 
werkgevers op de positiekeuze van werknemers trachten in te 
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spelen, met andere woorden over het gedrag waardoor werkgevers 
als vragers van arbeidskrachten de bij hen vakante posities 
trachten toe te wijzen. Het zoekgedrag van arbeidsaanbieders 
#ordt daartoe beknopt beschreven. Een eerste konklusie hier-
uit is, dat de aansluiting tussen beide zijden van de arbeids-
markt ernstig wordt bemoeilijkt door zich voordoende diskre-
panties tussen de voorhanden opleidingsmogelijkheden en de ge-
wenste kwalifikaties van de te bezetten arbeidsposities. Het 
arbeidsaanbod heeft niet bijtijds de beschikking over de 
'juiste' (d.w.z. door werkgevers gevraagde) opleidingskwali-
fikaties. Het ontbreekt hen ook aan voldoende informatie om-
trent voorhanden arbeidsmogelijkheden. Een tweede belangrijke 
bevinding is, dat de hoogte van de arbeidsbeloning niet de 
enige en doorslaggevende faktor is bij de motivatie van de 
werknemer om deze positie wel en die niet te aanvaarden. 
Het referentiekader en de daarvan afgeleide referentienormen, 
welke worden ontleend aan bestaande marktposities, stellen 
duidelijke grenzen aan het individuele marktgedrag. Het aan-
tal voorhanden keuzemogelijkheden blijkt dan ook beperkt. Daar-
bij kunnen zowel persoonlijke inferioriteit alswel marktinfe-
rioriteit de konkurrentiepositie op de arbeidsmarkt mede bepa-
len. Verder blijken bij de keuze uit de voorhanden alternatie-
ven zowel de arbeidsbereidheid als de aanvaardingsbereidheid 
een grote rol te spelen. Daarnaast blijken ook de feitelijke 
werkkringoriëntaties en de binding aan de arbeidsorganisatie 
van belang te zijn. 
In het kader van het bemanningsproces worden achtereenvolgens 
vier stadia besproken, te weten: werving, selektie, plaatsing 
en doorstroming van arbeidskrachten. De rekrutering van perso-
neel, d.w.z, de voorzieningen die worden getroffen om vakante 
arbeidsposities bezet te krijgen, zijn afhankelijk van de om-
vang en samenstelling van het rekruteringsveld van de organi-
satie. De eisen waaraan de potentiële positiebekleders moeten 
voldoen (selektiekriteria) bepalen de omvang van het rekrute-
ringsveld en daarmee de relatieve sterkte van de marktpositie 
van de rekruterende organisatie. De informatie-uitwisseling 
tussen de potentiële positiebekleders en de rekruterende in-
stantie speelt bij de rekrutering een belangrijke rol. Voorts 
wordt een belangrijk facet van het rekruteringsproces gevormd 
door de wijze waarop voor elke arbeidspositie de meest gekwa-
lificeerde persoon wordt gekozen, met andere woorden door de 
selektie. Een onderscheid wordt gemaakt tussen selektie met 
betrekking tot het al dan niet aannemen van de sollicitant en 
verdere selektie na aanname. Een groot probleem hierbij is, 
dat de meest toegankelijke kriteria (zoals opleidingskwalifi-
katies) vaak niet de meest relevante zijn (arbeidsprestaties 
bijv.). 
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Een belangrijk aspekt van het bemanningsbeleid van arbeids-
organisaties is het bevorderen van de binding van de werkne-
mers aan de organisatie. De kern van het bindingsverschijnsel 
wordt gevormd door de aanvaardingsbereidheid ten aanzien van 
de arbeidstaak. De juiste onderlinge afstemming van de indi-
viduele behoeften van de werknemer enerzijds en de eisen die 
de arbeidsorganisatie moet stellen aan de werknemer ander-
zijds vormt de kern van het bedrijfsbeleid inzake binding. 
Waar deze onderlinge afstemming niet optimaal verloopt ont-
staan ziekteverzuim en verloop als reakties. 
Wat betreft de doorstroming van het personeel werd de nadruk 
gelegd op opleidings- en promotiemogelijkheden. Deze implice-
ren het bestaan van een interne arbeidsmarkt. Met name ten 
gevolge van de specialisatie van funkties, door 'on-the-job 
training' en door gewoontevorming ontstaan interne arbeids-
markten. Spanningen en fluktuaties op de externe arbeidsmarkt 
zijn van invloed op de interne marktverhoudingen in een ar-
beidsorganisatie. Teneinde die fluktuaties in het aanbod van 
arbeid het hoofd te kunnen bieden zijn er theoretisch een aan-
tal oplossingen mogelijk, die zowel afzonderlijk als in kombi-
natie kunnen worden gebruikt en die door Van Doorn zijn aan-
geduid als: versterking van de greep op het personeel, ver-
sterking en verruiming van de greep op de (externe) arbeids-
markt, en substitutie van arbeid. 
Vervolgens is getracht om de weergegeven theoretische, en 
vooral hypothetische, gedachtengang te konfronteren met voor-
handen empirisch materiaal en met door literatuurstudie ver-
kregen gegevens betreffende methoden van personeelvoorziening 
van industriële produktiebedrijven. Daarbij bleek de weerge-
geven theoretische gedachtengang voor het merendeel een deduk-
tieve konstruktie van plausibel geachte verbanden tussen ver-
schijnselen gebaseerd op rationalistische veronderstellingen. 
De realiteit bleek lang niet altijd overeenkomst te vertonen 
met de beschreven hypothetische relaties. 
Empirische gegevens met betrekking tot de werving van perso-
neel maken duidelijk dat onderscheid valt te maken tussen for-
mele en informele wervingskanalen enerzijds en tussen wervings-
aktiviteiten binnen of buiten de lokale (plaatselijke) arbeids-
markt anderzijds. De meer formele wervingskontakten blijken 
vooral op de lokale arbeidsmarkt van overwegend belang te zijn. 
Voorts kwam naar voren, dat het vooral de grotere bedrijven 
zijn die zich aktiever betonen bij de rekrutering van perso-
neel. De effektiviteit van de wervingsmethoden blijkt nogal 
uiteen te lopen. 
De selektieprocedure bepaalt welke mensen in een bepaalde ar-
beidspositie terecht komen en welke niet. Selektiekriteria 
kunnen daarbij bedrijfsgericht of funktiegericht zijn. Duide-
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lijk komt naar voren, dat selektieprocedures in grote mate 
afhankelijk zijn van de omvang van de bedrijven en van de wij-
ze waarop het personeelbeheer is ingericht. Naast de onder-
scheiden rekruteringsmethoden op de lokale arbeidsmarkt en/of 
de toepassing van deze methoden buiten die lokale markt is 
nagegaan in hoeverre andere maatregelen ter oplossing van 
ervaren personeelstekorten worden aangewend. Het doorvoeren 
van anderssoortige methoden van personeelvoorziening blijkt 
sterk afhankelijk te zijn van de aard van de personeelstekor-
ten. Bovendien blijken de aard van het bedrijf, de arbeids-
omstandigheden en de gang van zaken in het produktieproces 
voor de meer specifieke maatregelen van personeelvoorziening 
van belang te zijn. Zo komt naar voren, dat er bij tekorten 
aan uitsluitend ongeschoold personeel door bedrijven gemid-
deld meer maatregelen worden genomen dan bij tekorten aan 
uitsluitend geschoolden. Het laten verrichten van overwerk en 
werkuitbesteding blijken vooral te gelden als aanwijzingen 
voor een akute penibele situatie bij de personeelvoorziening. 
De duur of de hardnekkigheid van ervaren personeelstekorten, 
alsmede de omvang ervan, blijken tot intensivering van metho-
den van personeelvoorziening te leiden. De samenhangen die ge-
konstateerd worden geven in zekere mate een bevestiging van de 
chronologische volgorde die in de probleemstelling binnen deze 
aktiviteiten of maatregelen werd verondersteld. Van pasklare 
maatregelenpakketten voor bedrijven die personeelstekorten er-
varen is echter geen sprake. De grootte van het bedrijf en 
daarmee de mate van institutionalisering van het personeels-
werk blijken zeer sterk van invloed op de maatregelen die be-
drijven nemen in het kader van hun personeelvoorziening. Ook 
de hoogte van het personeelverloop is van invloed op te han-
teren methoden van personeelvoorziening. 
In tegenstelling tot verwachtingen dienaangaande, blijkt het 
doorvoeren van een aantal bedrijfsbindende maatregelen geen 
gunstiger positie voor bedrijven op te leveren met betrekking 
tot personeelstekorten of verloop onder het personeel. Het 
doorvoeren van 'bindings'maatregelen blijkt nauwelijks de bin-
dingskracht van een organisatie jegens haar personeel te ver-
groten. Ook de veronderstelling, dat doorstromingsmogelijkhe-
den (een zeker karrièreperspektief) een duidelijke wervings-
of bindingsfaktor zouden kunnen vormen wordt met dit onder-
zoeksmateriaal niet bevestigd. Ook hier is de relatie met de 
grootte van het bedrijf en de uitbouw van het personeelswerk 
sterk. En, opvallend, die mogelijkheden blijken ruimer bij be-
drijven die ook met grote personeelstekorten hebben te maken. 
Ook andere studies wezen uit, dat er in de praktijk van be-
drijf sbinding door opleiding en promotie vaak niet veel te-
recht komt. 
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Bepaalde (te voren verwachte) patroonmatigheden in het beman-
ningsbeleid van bedrijven konden niet worden vastgesteld. Zo 
blijken regionale verschillen naar werkgelegenheidssituatie 
niet van invloed op gehanteerde methoden van personeelvoor-
ziening. Tekorten aan bepaalde kategorieën personeel leiden 
tot dezelfde series maatregelen, ongeacht de situatie op de 
arbeidsmarkt in het betreffende gebied. Ook blijkt er weinig 
konsistentie te onderkennen in de ondernomen personeelvoorzie-
ningsaktiviteiten, ongeacht aard, omvang en samenstelling van 
de ervaren tekorten. Men schijnt zich voortdurend aan ervaren 
moeilijkheden bij de personeelvoorziening aan te passen zon-
der een vooropgezette strategie ontwikkeld te hebben. Alleen 
bij de heel grote bedrijven is iets van een lange termijn plan-
ning te onderkennen. Aan de andere kant lijken er ook duidelij-
ke aanwijzingen te zijn, dat een algemene spanning of ontspan-
ning op de arbeidsmarkt waarschijnlijk veel minder van invloed 
is op de eisen die werknemers stellen (althans in het Neder-
landse systeem van arbeidsverhoudingen) dan in veel arbeids-
markttheorieën wel wordt verondersteld. 
Deze bevindingen nopen tot de konklusie, dat het ordenings-
model van Blau с.s., alsook een aantal andere arbeidsmarkt-
modellen, waarbij een samenspel van vraag en aanbod wordt ver­
ondersteld waarin beide zijden van de markt in hun besluitvor­
ming op elkaar inspelen, op losse schroeven komen te staan. 
Vraag- en aanbodzijde hebben ieder hun eigen eisen en regels, 
losstaand van 'de andere kant' van het model. De beleving van 
de arbeid en de arbeidsomstandigheden door werknemers blijkt 
tamelijk onafhankelijk te zijn van de situatie op de arbeids­
markt en van ondernomen methoden van personeelvoorziening. 
Analyse van het empirische materiaal leidt dan tot de veronder­
stelling, dat er verschillende soorten personeelbeleid zijn te 
onderscheiden en dat één bepaald type, althans bij de onder-
zochte bedrijven, zich zeer duidelijk laat onderkennen en zeer 
wijdverbreid lijkt te zijn. Onderscheid wordt gemaakt tussen 
aanpassingsbeleid versus ontwikkelingsbeleid, waarbij het zich 
aanpassen aan ervaren moeilijkheden in de personeelvoorziening 
veel vaker voorkomt dan het zich richten op de ontwikkeling 
van kondities waardoor problemen kunnen worden voorkómen. 
Op grond van deze bevindingen wordt gezocht naar sociologische 
uitgangspunten voor een arbeidsmarkttheorie. Daarbij wordt 
vastgesteld, dat ondernomen pogingen om middels modellenbouw 
te komen tot een theorie van de arbeidsmarkt weinig vruchtbaar 
geacht moeten worden. Daarentegen lijkt de uit de V.S. stam-
mende zogenaamde 'dual labor market theory' zinvoller. De daar-
in vervatte onderscheiding in een 'primaire' en een 'sekundai-
re' arbeidsmarkt vindt krachtige ondersteuning in het geanaly-
seerde onderzoeksmateriaal en de onderscheiden soorten perso-
252 
neelbeleid. Bedrijven die gekenmerkt worden door een aanpas-
singsbeleid zijn kennelijk bedrijven die opereren in het se-
kundaire segment van de arbeidsmarkt. Zij bieden de 'slechte' 
banen, vragen de 'inferieure' werknemers, voeren een 'tweede-
rangs' beleid. Naast sekundaire aanbieders van arbeid (vrou-
wen, jongeren, ouderen, ongeschoolden, gastarbeiders, etc.) 
lijken er bijbehorende sekundaire vragers naar arbeid te 
zijn. Bedrijven die gekenmerkt worden door een ontwikkelings-
beleid, dat zich richt op de verandering in de arbeid en de 
arbeidsomstandigheden zullen vooral gevonden worden in het 
primaire arbeidsmarktsegment. Zij bieden de 'goede' banen, 
vragen de 'betere' werknemers, voeren een 'eerste klas' be-
leid. Naast primaire aanbieders van arbeid zijn er ook pri-
maire vragers naar arbeid. 
Op grond hiervan worden tenslotte suggesties voor verder on-
derzoek gegeven, alsmede de suggestie dat een verdere uitbouw 
en toetsing van de dubbele arbeidsmarkttheorie de uitweg uit 
de huidige theoretische impasse in de arbeidsmarktsociologie 
zou kunnen betekenen. De arbeidsmarkt wordt daarbij gezien 




In the development of sociology as a science which pre-eminent-
ly deals with social inequality, it is striking that a sociolo-
gical vision on the labour market has not come forward until 
quite recently. It may be stated that on the whole a clearly 
recognizable labour market sociology has only existed for about 
25 years. In Holland sociologists began to take an interest in 
these problems only about 15 years ago. Since the late fifties 
actual labour market movements have been analysed, entirely in 
accordance with the tradition of Dutch sociology with its out-
spoken pragmatic and empirical orientations and principles. 
Growing, largely structural, labour shortages increasingly led 
to labour market investigation. The central theme used to be 
at the time: the interpretation of labour behaviour under con-
ditions of short supply both of skilled and unskilled labour. 
However, by focussing the attention on the structure of labour 
supply and the attitudes of employees on the labour market, 
only the supply side was emphasized. 
Structural changes on the labour market in the course of the 
sixties made people more and more aware of the fact that apart 
from a detailed insight into the dimensions of work experience 
and the orientations of labour supply, an analysis of the 
demand side of labour is required to assess the structure and 
functioning of labour market processes. 
Research concerning the demand side of the market restricted 
itself in fact to an analysis of some bottlenecks on the labour 
market or of responsed to personnel shortages as experienced. 
Besides, although however the research at the time appeared to 
be quite comprehensive, it virtually limited itself to indus-
trial organizations. As a consequence the insight into the 
functioning of the demand side of the labour market is still 
very limited. 
During the last phase (up to now, anyway) of the development 
of labour market research in Holland an effort is being made 
to put the view into practice that demand and supply side 
should be investigated and analysed in its mutual dependency. 
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In the course of development of labour market research until 
now it is amazing that extensive theoretical consideration 
should almost entirely have been left out. The quantitative 
relations on the labour market have been changing rather con-
siderably recently. They created a strong interest in the 
distributive function of the labour market and related ques-
tions of social inequality and emancipation. 
Consequently two gaps in our knowledge concerning structure 
and functioning of labour markets may be pointed out: first 
of all we lack adequate insight into the jobseekers' beha-
viour on the labour market; secondly the theoretical aspects 
should no longer be overlooked. 
This study aims at making a contribution towards the filling 
of these gaps. 
To achieve this aim a concise conceptual referencescheme will 
be developed to indicate that there is no such thing as 'the' 
labour market; a 'balkanization of labour markets' would be 
more appropriate. The labour market, defined as the situation 
in which the employee's input of the available and/or poten-
tial (training) qualifications can be exchanged for wages 
supplied by an employer, is conceived in this study in a limi-
ted sense, namely as employment market c.q. allocation market. 
This concept is restricted to the relations between actual 
demanders and suppliers of labour as market parties. 
Next we will investigate to what extent the exchange theories 
of Romans and Blau provide a basis for sociological expla-
nation of the exchange processes on the labour market. A deeper 
insight into the interaction of demand and supply on the labour 
market may be gained by alternatively weighing preferences and 
expectations as against wishes and possibilities, offered by 
the market parties, incorporating economic motives of the ex-
change processes. 
The processes of choice and allocation of labour positions are 
primary objects of investigation in the further analyses of 
the interplay of demand and supply. The careful weighing of 
desires, expectations and possibilities, i.e. the weighing of 
the advantages and disadvantages related to a particular posi-
tion, is a decisive factor in this interplay. 
Subsequently we will emphasize the process of filling vacan-
cies, considering how little is known about the way in which 
employers try to accomodate the employees' preferences, in 
other words about the behaviour of employers in their position 
as demanders of labour filling the vacancies they have to 
offer. 
The job search behaviour of job seekers will therefore be des-
cribed briefly. Within the framework of the process of filling 
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vacancies four phases will be discussed in succession, viz., 
recruitment, selection, placement and internal mobility of 
workers. The personnel recruitment i.e. the measures taken 
to fill vacancies, are dependent on the size and composition 
of the organization's recruitment field. The requirements to 
be met by the potential holders of the position (selection 
criteria) define the size of the recruitment field and at the 
same time the relative strength of the recruiting firm's 
labour market position. 
An important aspect of the recruitment policy of labour orga-
nizations is the extent to which the employee's attachment to 
the firm can be strengthened. The principal factor determining 
the attachment to the organization is the employer's willing-
ness to accept the task and working conditions. 
In view of the internal mobility of personnel the importance 
of opportunities for training and promotion has been emphasi-
zed. Tensions and fluctuations on the external labour market 
influence the internal market relations in a labour organiza-
tion. In order to cope with these fluctuations in the supply 
of labour a number of solutions is theoretically possible. 
These may be applied both separately and in combination and 
have been described by Van Doorn as: strengthening of the hold 
on personnel, strengthening and enlarging the grip on the (ex-
ternal) labour market, and substitution of labour. 
Next an effort has been made to test this theoretical, and 
mainly hypothetical, line of thought against the available 
empirical material and the data obtained from the literature 
concerning methods of manpower management of industrial pro-
duction organizations. Empirical data related to personnel 
recruitment indicate that a distinction can be made between 
formal and informal recruitment channels on the one hand and 
between recruitment activities inside or outside the local 
(regional) labour market on the other. 
On the local labour market, moreover, it appears that the more 
formal recruitment contacts are of paramount importance. The 
larger firms prove on the whole are more actively involved in 
recruiting personnel. The effectiveness of the recruitment 
methods applied appears to diverge rather widely. The selec-
tion procedure determines which people will be taken on for a 
particular position and who will be passed over. Selection cri-
teria may be either specifically pertain to the firm or to the 
position. Selection procedures appear to be greatly dependent 
on the size of the organizations and the way personnel manage-
ment is being handled in the organization. Whether or not 
different methods of recruitment are being applied proves to 
be strongly dependent on the nature of labour shortages. The 
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character of the firm, the working conditions and the proce-
dures of the production process affect the more specific cour-
ses of action concerning manpower management. The duration or 
persistency of manpower shortages experienced as well as its 
extent evidently cause an intensification of manpower recruit-
ment methods. 
It appears that in contrast with expectations, the implemen-
tation of a number of measures for improving attachment to the 
organization, do not ensure a more favourable position for 
firms with respect to manpower shortages or turnover among 
personnel. 
General (anticipated) patterns in the manpower management pro-
cess of firms could not be established. Regional differences 
as to employment situation do not seem to influence methods of 
manpower finding as they are applied. 
Shortages of particular categories of personnel induce a simi-
lar series of measures, irrespective of the situation on the 
labour market in the area concerned. On the other hand there 
seem to be clear indications of the fact that a more general 
tightness or relaxation on the labour market probably is of 
much less influence on the workers' demands (at least in the 
Dutch system of labour relationships) than is assumed in many 
labour market theories. 
The findings of the research must necessarily lead to the con-
clusion that a number of labour market models with an assumed 
interplay of demand and supply i.e. a mutual dependence of 
decisionmaking processes on both sides of the market, will 
prove to be inadequate. Demand and supply have requirements 
and rules of their own, detached from 'the other side' of the 
model. The way in which employees experience their work and 
the working conditions appears to be relatively independent 
of the situation on the labour market and of methods applied 
in manpower recruitment. Analysis of empirical material gives 
rise to the assumption that different types of manpower manage-
ment are to be distinguished and that one definite type, at 
least in the research organizations which have been investi-
gated, is easy to discern and widely prevalent. Distinction 
is being made between adaptation policy as against development 
policy, whereas the adjustment to difficulties experienced in 
the manpower finding is made far more often than the effort to 
develop conditions so as to prevent problems. 
On the basis of these findings the sociological starting points 
for a labour market theory have been searched for. The asser-
tion is made that the attempts which have been carried out to 
arrive at a labour market theory by means of model-building, 
probably should be considered to be rather futile. The so-
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called 'dual labour market theory' that finds its origin in 
the U.S.A., however, seems rather more useful. The distinction 
comprised in this theory between a 'primary' and a 'secondary' 
labour market is strongly supported by the research material 
analysed and the different types of manpower management. 
On this ground suggestions for further research are finally 
made, pointing out at the same time that a further development 
and testing of the dual labour market theory may possibly end 
the present theoretical deadlock in which labour market socio-
logy finds itself. The labour market is pre-eminently to be 
regarded as a question of social inequality and emancipation. 
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STELLINGEN 
I. De aan veel arbeidsmarkttheorieën ten grondslag liggende 
vooronderstelling, dat zowel vragers als aanbieders op de 
arbeidsmarkt in hun marktgedrag handelen op basis van be-
slissingen, die genomen worden op grond van hun verwach-
tingen omtrent het handelen van de wederpartij, is onjuist. 
II. Ja. 
(In antwoord op A.L. Mok, 'Is er een dubbele arbeids-
markt in Nederland?'; in: Werkloosheid, aard, omvang, 
structurele oorzaken en beleidsalternatieven. Preadvie-
zen van de Vereniging voor de Staathuishoudkunde, 
's-Gravenhage 1975). 
III. Zolang niet tot in alle konsekwenties is geaksepteerd, 
dat mannen en vrouwen geheel evenwaardige arbeidskrachten 
kunnen zijn, zolang zullen mannen en vrouwen op de ar-
beidsmarkt ongelijke posities blijven innemen, waardoor 
niet tot in alle konsekwenties geaksepteerd zal worden 
dat mannen en vrouwen geheel evenwaardige arbeidskrachten 
kunnen zijn. 
IV. De meeste arbeidsorganisaties besteden onvoldoende tijd 
en aandacht aan personeelplanning ('manpowerplanning'). 
Het beleid met betrekking tot de personeelvoorziening 
heeft daardoor teveel het karakter van beleid 'ad hoc'. 
V. Beleidsmaatregelen met betrekking tot de arbeidsmarkt 
worden - ook in Nederland - zelden anders geformuleerd 
dan in termen van aanpassing van 'het' arbeidsaanbod 
(van de werknemers) aan 'de' arbeidsvraag (van de werk-
gevers). Een dergelijke eenzijdige visie op arbeids-
marktprocessen, waarbij 'de' arbeidsvraag als norm wordt 
genomen voor het bepalen van een (veronderstelde) even-
wichtstoestand op de arbeidsmarkt, is onjuist. 
(vgl. P. Berckmans, P. Gevers en A.L. Mok, Adekwaatheid 
van arbeidsmarktinformatie, p.12; Antwerpen 1975). 
VI. De oorzaak van veel gevallen van arbeidsongeschiktheid 
is terug te voeren op het ontbreken van een verantwoord 
gevoerd (modem) personeelbeleid. 
(vgl. R. Cruijff, Taak, positie en mogelijke bijdrage 
van de arbeidsdeskundige, in: Tijdschrift Sociale Ge-
neeskunde, jrg. 53 (1975), p. 724). 
VII. Van de Nederlandse universiteiten en hogescholen, en 
met name van de Katholieke Universiteit te Nijmegen, kan 
men niet met reden zeggen dat er met betrekking tot het 
personeel een duidelijk personeelbeZeid wordt gevoerd. 
Hoogstens kan men spreken van personeelbefteer. In de 
meeste gevallen blijft het echter bij personeelbe/zeer-
sing. 
VIII. Voor het welslagen van zogenaamd 'toegepast' sociaal we-
tenschappelijk onderzoek dient ten minste 60 à 70 % van 
het onderzoek te worden verricht voordat daadwerkelijk 
met het 'veldwerk' wordt begonnen. De slechte kwaliteit 
en de lange duur van veel sociaal wetenschappelijk onderzoek 
kan worden toegeschreven aan het feit dat veel onderzoe-
kers in een te vroeg stadium - en daardoor onvoldoende 
voorbereid - met hun veldwerkfase beginnen. 
IX. Van de besparingen in de sektor van de sociale voorzie-
ningen en -verzekeringen, die op grond van de 1%-norm 
noodzakelijk geacht worden, kan een niet onbelangrijk 
deel gevonden worden door het terugbuigen van niet voor-
ziene ontwikkelingen. Dit is met name van toepassing op 
uitkeringen die netto meer gestegen zijn dan de lonen. 
X. Een bijdrage tot de vereenvoudiging van de methodiek van 
sociaal onderzoek kan bestaan in het relateren van de 
zwaarte van persoonlijke problemen aan het gewicht van 
het persoonsdossier bij hulpverlenende instanties. 
XI. Als er geen scholen waren, waren er gekkenhuizen tekort. 
Stellingen, behorend bij het proefschrift van H.G. Hamaker, 
Arbeidsmarkt en personeelvoorsiening. 
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